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Diplomová práce se zabývá procesem náboru zaměstnanců se zaměřením na metodu 
inzerce na internetu. V této své práci jsem se rozhodl analyzovat a kategorizovat 
nabídky práce pro pozice středního managementu, uveřejněné na vybraném pracovním 
portálu za určité období a následně kontaktovat inzerující firmy formou dotazníku. 
Cílem práce je zjistit, zdali si tyto firmy prostřednictvím uveřejněného inzerátu 
dokázaly zajistit dostatečný počet vhodných uchazečů pro fázi pozdějšího výběru a do 
jaké míry byl tento fakt ovlivněn skutečností, jak kvalitně byly jejich nabídky práce 
sestaveny, aby přilákaly přiměřený počet vhodných uchazečů pro výkon manaţerských 




Diploma thesis deals with the recruitment process and focuses specifically on the 
method of advertisements on the internet. I decided to analyze and categorize the job 
offers for middle managers, which were publicated on selected job website for certain 
period and then contact companies that advertised with questionnaire. The aim of the 
thesis is to find out whether the companies were able to obtain sufficient number of 
suitable applicants and to what extent was it influenced by the fact whether the 
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Lidské zdroje jsou povaţovány za jeden z nejdůleţitějších stavebních kamenů 
kaţdé organizace, jelikoţ to jsou právě lidé, kteří vytváří vizi a strategii celého podniku, 
stanovují konkrétní cíle a zároveň zabezpečují jejich plnění, rozhodují o tom, nakolik 
efektivně budou vyuţity veškeré podnikové zdroje a díky tomu dokáţí zajistit 
organizaci konkurenční výhodu. Není tak pochyb o tom, ţe lidské zdroje představují 
rozhodující faktor úspěšnosti všech podniků a s ohledem na tuto skutečnost, by mělo 
být cílem kaţdé firmy vyhledat a zaměstnat jen ty nejkvalitnější pracovníky, kteří 
disponují potřebnými schopnostmi, dovednostmi a jsou současně náleţitě motivováni. 
Proces získávání pracovníků, který ve své práci chápu jako zajištění přiměřeného 
počtu vhodných uchazečů pro pozdější fázi výběru, patří ke klíčovým činnostem, které 
spadají do oblasti řízení lidských zdrojů. Pouze efektivním zvládnutím tohoto procesu 
můţe organizace docílit toho, ţe bude mít při následném výběrovém řízení moţnost 
volby z dostatečného mnoţství kvalitních kandidátů, coţ poté zvýší šance na přijetí 
uchazeče, který nejenţe beze zbytku splňuje zadané poţadavky na obsazení volné 
pracovní pozice, ale zároveň u něj existují předpoklady pro jeho úspěšné začlenění do 
pracovního kolektivu a ztotoţnění se s podnikovými cíli. 
Název mé diplomové práce zní „Nábor zaměstnanců s vyuţitím metody inzerce 
na internetu“. Teoretická část práce popisuje, na základě dostupné odborné literatury, 
jednotlivé kroky procesu získávání pracovníků. Druhá část práce se poté zabývá 
analýzou pracovních inzerátů na pozice středního managementu, jejich následným 
ohodnocením na základě toho, jak kvalitně byly sestaveny a v neposlední řadě rovněţ 
obsahuje porovnání zjištěných výsledků tohoto hodnocení s daty, která byla získána 
pomocí dotazníkového šetření uskutečněného mezi konkrétními inzerujícími firmami, 
jehoţ úkolem bylo zjistit, jakou odezvu od potenciálních zájemců o volnou pracovní 
pozici tyto nabídky práce dokázaly vyvolat.  
Toto téma jsem si zvolil s ohledem na skutečnost, ţe je mi oblast řízení lidských 





1 CÍL PRÁCE A METODIKA 
 
Ve své diplomové práci, která se zaměřuje na proces získávání zaměstnanců 
s vyuţitím metody inzerce na internetu, jsem se rozhodl analyzovat nabídky práce na 
pozice středního managementu za určité období, jeţ byly uveřejněny na vybraném 
pracovním portálu formou inzerátu a následně kontaktovat inzerující firmy s úmyslem 
dozvědět se, jakou odezvu od potenciálních uchazečů tyto nabídky vyvolaly. Mým 
cílem poté bylo zjistit, zdali si firmy prostřednictvím uveřejněného inzerátu dokázaly 
zajistit dostatečný počet vhodných uchazečů pro fázi pozdějšího výběru a do jaké míry 
byl tento fakt ovlivněn skutečností, jak kvalitně byly jejich nabídky práce sestaveny, 
aby přilákaly přiměřený počet vhodných uchazečů pro výkon manaţerských povolání a 
ty nevhodné, aby naopak odradily. 
Předmětem výzkumu se staly nabídky práce na pozice ve středním managementu, 
které byly uveřejněny na pracovním portálu Jobs.cz během měsíce září 2013 a které 
byly určeny pro Jihomoravský kraj. Do výzkumu jsem zahrnul pouze ty pracovní 
inzeráty, které na portál práce vloţili přímo zaměstnavatelé a nikoliv personální 
agentury. Po nashromáţdění těchto inzerátů, jsem s jistým časovým odstupem provedl 
dotazníkové šetření mezi konkrétními inzerujícími firmami, které bylo zaměřeno na 
proběhlý nábor. Celkem jsem tak získal 61 náleţitě vyplněných dotazníků, na které 
připadalo stejné mnoţství pracovních nabídek. 
V teoretické části práce, bylo mým hlavním úkolem na základě odborné literatury 
popsat jednotlivé kroky procesu získávání pracovníků, a to zejména s důrazem na volbu 
metod, s jejichţ pomocí mohou organizace tento proces realizovat. 
Praktická část práce je rozdělena do tří hlavních částí. První část je zaměřena na 
analýzu pracovních inzerátů. Za tímto účelem byla pouţita metoda obsahové analýzy 
inzerátů, kategorizace a typizace výroků v nich obsaţených a následné statistické 
analýzy. Ve druhé části pak bylo provedeno hodnocení jednotlivých pracovních nabídek 
pomocí bodovací metody, přičemţ při stanovení hodnotících kritérií jsem vycházel 
z výše zmíněné analýzy inzerátů. Poslední část práce obsahuje statistickou analýzu 
dotazníků, ve které jsem porovnal získaná data s výsledky hodnocení pracovních 
nabídek, coţ mi umoţnilo získat jakousi zpětnou vazbu a zhodnotit tak, jestli kvalita 
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sestavených inzerátů ovlivnila skutečnost, zda si inzerující firmy dokázaly zajistit 


























2 VYMEZENÍ PROCESU ZÍSKÁVÁNÍ PRACOVNÍKŮ A 
JEHO VZTAH K OSTATNÍM PERSONÁLNÍM 
ČINNOSTEM 
 
Někteří autoři se mohou lišit ve svém pohledu na termín „získávání pracovníků“ a 
označují jej za personální činnost, která slouţí k přilákání, výběru a posléze angaţování 
kvalifikované pracovní síly. Já však ve své práci tento pojem chápu pouze jako proces, 
jehoţ cílem je zajistit dostatečný počet vhodných uchazečů pro potřeby následného 
výběru a přikláním se tak k většině uznávaných autorů moderní odborné literatury 
zabývající se lidskými zdroji. 
Podle Koubka má tento proces „důleţité vazby na ostatní personální činnosti, 




Jak naznačuje obrázek, rozhodnutí o zahájení procesu získávání pracovníků by 
mělo přímo vycházet z personálního plánování a reagovat tak na nastalou skutečnost 
rozporu potřeby pracovních sil s jejich skutečným stavem. Úspěch tohoto procesu pak 
zásadním způsobem ovlivňuje kvalitu samotného výběrového řízení a má tak velký 




                                                          
1
 KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, s. 153. 
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2.1 Personální plánování 
 
Podle Koubka personální plánování „slouţí k realizaci cílů organizace tím, ţe 
předvídá vývoj, stanovuje cíle a realizuje opatření směřující k současnému a 
perspektivnímu zajištění úkolů organizace adekvátní pracovní silou.“2 Dvořáková 
upozorňuje, ţe plánování lidských zdrojů není důleţité pouze pro potřeby získávání 
pracovníků, ale současně pomáhá managementu společnosti rozhodovat o předcházení 
nadbytečnosti zaměstnanců, jejich vzdělávání a rozvoji, nebo dokonce o organizaci 
samotné práce a délce pracovní doby.3 Hlavním úkolem personálního plánování je tedy 
usilovat o to, aby organizace měla nejen v současnosti, ale zejména v budoucnosti 
pracovní síly: 
 „v potřebném mnoţství (kvantita); 
 s potřebnými znalostmi, dovednostmi a zkušenostmi (kvalita); 
 s ţádoucími osobnostními charakteristikami; 
 optimálně motivované a s ţádoucím poměrem k práci; 
 flexibilní a připravené na změny; 
 optimálně rozmístěné do pracovních míst i organizačních celků organizace; 
 ve správný čas; 
 s přiměřenými náklady.“4 
 
2.2 Výběr pracovníků 
 
Výběr pracovníků představuje personální činnost, která přímo navazuje na proces 
získávání pracovníků. Cílem této činnosti je posoudit jednotlivé uchazeče o zaměstnání 
a rozhodnout, kteří z nich nejlépe vyhovují potřebám organizace. Ze souboru vhodných 
uchazečů je třeba vybrat ty kandidáty, u nichţ existuje předpoklad, ţe budou nejen 
výkonní, ale současně v organizaci vydrţí po určitou dobu, která se u nich očekává, a 
nebudou jednat způsobem, který by sniţoval jejich produktivitu práce a kvalitu.5 
                                                          
2
 KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, s. 87. 
3
 Srov. DVOŘÁKOVÁ, Z., Management lidských zdrojů, s. 120. 
4
 KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, s. 87. 
5
 Srov. DVOŘÁKOVÁ, J., Management lidských zdrojů, s. 138. 
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K posouzení a porovnání jednotlivých uchazečů nám slouţí metody výběru, mezi 
nejběţnější z nich patří:6 
 analýza dokumentů uchazeče – poskytuje potenciálnímu zaměstnavateli první 
dojem o uchazeči. Tyto dokumenty jsou velice důleţitým pomocníkem uţ ve 
fázi předvýběru, 
 testy – patří sem testy dovedností, které slouţí ke zjišťování výkonnosti a 
inteligence uchazeče. Dalšími běţně uţívanými testy jsou osobnostní testy, 
pomocí nichţ jsou vyhodnocovány tzv. „soft-skills“, mezi které patří například 
sociální způsobilost, nebo schopnost se prosadit, 
 assessment centre – slouţí k posuzování kvalifikace uchazeče, coţ se provádí 
pomocí specifických nástrojů (skupinová diskuze, hraní rolí, situační cvičení, 
atp.) Často je pomocí této metody hodnocen také potenciál rozvoje jednotlivých 
kandidátů, 
 pohovory s uchazeči – umoţňují prověřit celkový dojem uchazeče. 
 
2.3 Hodnocení, vzdělávání a odměňování pracovníků 
 
Kromě výše zmíněného personálního plánování a výběru, které jsou s procesem 
získávání pracovníků velmi úzce spjaty, má tento proces důleţité vazby i na ostatní 
personální činnosti. Například hodnocení nově získaných pracovníků je důleţité k 
zajištění jakési zpětné vazby, protoţe se stane základem pro posuzování efektivnosti 
získávání a následného výběru pracovníků. Kvalifikace získaných zaměstnanců zase 
ovlivňuje potřebu vzdělávání a naopak propracovaný vzdělávací systém můţe pomoci 
přilákat větší mnoţství kandidátů, kteří budou moţnost rozvoje a dalšího vzdělávání 
vnímat jako významný firemní benefit. V případě odměňování pak úroveň mezd můţe 
logicky ulehčit nebo naopak ztíţit zajištění dostatečného počtu uchazečů a ovlivnit tím 




                                                          
6
 Srov. WÖHE, G., KISLINGEROVÁ, E., Úvod do podnikového hospodářství, s. 144. 
7
 Srov. KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, s. 153. 
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3 ZÍSKÁVÁNÍ PRACOVNÍKŮ 
 
Jak jiţ bylo řečeno, odborná literatura se často rozchází ve vnímání pojmu 
„získávání pracovníků“. Někteří autoři, jako například Bělohlávek, tento termín chápou 
nejen jako zajištění vhodných uchazečů pro fázi pozdějšího výběru, ale řadí sem právě i 
samotný výběr. Osobně se přikláním ke Koubkovi a jeho pohledu na věc, který pojmy 
získávání a výběr pracovníků striktně odděluje. 
Podle Koubka je úkolem získávání pracovníků zajistit, aby volná pracovní pozice 
v organizaci přilákala dostatečné mnoţství vhodných uchazečů o tuto pozici, a to 
s přiměřenými náklady a včas. Tento proces spočívá zejména v identifikaci vhodných 
zdrojů uchazečů, informování o volných pracovních místech ve firmě a jejich nabízení 
potenciálním zájemcům. V neposlední řadě je pak cílem zajistit dostatek přiměřených 
informací o jednotlivých uchazečích, aby bylo moţné na jejich základě rozhodnout o 
tom, kteří z uchazečů nejlépe splňují poţadavky organizace a měli by tak být pozváni 
k následným výběrovým procedurám.8  
Je třeba si uvědomit, ţe získávání a navazující výběr pracovníků jsou klíčovými 
personálními činnostmi, které zajišťují kvalitu lidí vstupujících do organizace. 
Získávání pracovníků by tak mělo usilovat nejen o to, aby byli uchazeči, ze kterých 
bude organizace vybírat, v danou chvíli způsobilí zastávat pracovní pozici, ale zároveň 
aby měli určitý rozvojový potenciál k zajištění budoucích nároků práce v organizaci.9 
Navíc si musíme uvědomit, ţe našim cílem by nemělo být pouze získání 
kvalifikovaných pracovníků, ale především pracovníků dostatečně motivovaných a 
zaujatých, kteří se dokáţí ztotoţnit s hodnotami samotné organizace a tomu poté celý 
proces získávání pracovníků přizpůsobit.10  
Získávání pracovníků má dnes jiţ poměrně dokonale metodologicky 
propracovaný postup, jehoţ dodrţováním se organizace vyhne časovým a finančním 
ztrátám a minimalizuje dobu, po kterou je pracovní místo neobsazeno. Předpokladem 
pro efektivní zvládnutí získávání pracovníků je dokonalá znalost povahy jednotlivých 
pracovních míst, kterou přináší jejich důkladná analýza a zejména schopnost předvídat 
uvolňování či vytváření nových pracovních míst, coţ je hlavním úkolem personálního 
                                                          
8
 Srov. KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, s. 117. 
9
 Srov. KOCIANOVÁ, R., Personální činnosti a metody personální práce, s. 79. 
10
 Srov. KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, s. 117-118. 
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plánování. Můţeme tedy říci, ţe získávání pracovníků je přesně vymezený proces od 
zjištění potřeby obsadit volnou pracovní pozici, aţ po pozvání vhodných uchazečů 
k výběrovému řízení. Koubek celý tento proces shrnuje do několika dílčích kroků, které 
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 Srov. KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, s. 122-123. 
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3.1 Identifikace potřeby získávání pracovníků a rozhodnutí o 
zahájení náboru 
 
Podle Bělohlávka rozhodnutí o zahájení náboru vzniká v důsledku rozporu 
skutečnosti s poţadavky vycházejícími z personálního plánování, a to nejen v případě 
nedostatečného počtu pracovníků, ale také v oblasti chybějících dovedností, znalostí a 
zejména pak zkušeností.12 
Je velmi důleţité, umět rozpoznat potřebu získávání pracovníků s dostatečným 
předstihem, protoţe díky tomu budeme schopni minimalizovat dobu, po kterou zůstane 
pracovní místo neobsazené, a tím se můţeme vyhnout ztrátám, které z této skutečnosti 
plynou. K tomu nám můţe pomoci zejména kvalitně zpracovaný plán potřeby 
pracovníků, nicméně i v případě uvolnění stávajícího místa odchodem pracovníků, 
máme většinou dostatek času k tomu, abychom zajistili náhradu. Tuto moţnost 
získáváme například díky výpovědní lhůtě, nebo pracovní smlouvě sjednané na dobu 
určitou. Dopředu pak máme zpravidla k dispozici informaci o odchodu pracovnice na 
mateřskou dovolenou, pracovníka do důchodu, popřípadě o tom, ţe bude se 
zaměstnancem pracovní poměr z nějakých důvodů ukončen. Často také můţeme 
předvídat plány pracovníka v souvislosti se změnou jeho rodinného či zdravotního 
stavu. Ne vţdy je však moţné se vším počítat dopředu, a proto mohou nastat i situace, 
kdy vznikne neplánovaná potřeba obsadit volné pracovní místo. Důvodem můţe být 
například náhlá invalidita nebo úmrtí pracovníka.13 
Šikýř poté upozorňuje na skutečnost, ţe v případě uvolnění pracovního místa je 
vţdy vhodné zváţit všechny alternativy obsazení pracovního místa, kterými jsou 
zejména dočasné neobsazení pracovního místa, zrušení pracovního místa, sloučení 





                                                          
12
 Srov. BĚLOHLÁVEK, F., Management, s. 363. 
13
 Srov. KOUBEK, J., Personální práce v malých a středních firmách, s. 76-77. 
14
 Srov. ŠIKÝŘ, M., Personalistika pro manažery a personalisty, s. 73. 
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3.2 Popis pracovního místa a specifikace pracovní pozice 
 
Popis pracovního místa a jeho specifikace jsou klíčovými podklady pro efektivní 
zvládnutí procesu získávání pracovníků i jejich následného výběru. Abychom mohli 
obsadit volné pracovní místo schopným pracovníkem, splňujícím veškeré předpoklady 
pro úspěšné zvládnutí své budoucí práce, musíme nashromáţdit co nejpodrobnější 
informace o dané pracovní pozici a charakteru vykonávané práce s ní spojené, na jejichţ 
základě následně budeme schopni identifikovat poţadavky, které by měl budoucí 
uchazeč splňovat. Tyto informace poté vyuţijeme při formulaci nabídky práce a k jejich 
zpracování do podoby popisu pracovního místa a jeho specifikace nám slouţí analýza 
pracovního místa. 
Podle Koubka „analýza pracovního místa poskytuje obraz práce na pracovním 
místě a tím vytváří i představu o pracovníkovi, který by měl na pracovním místě 
pracovat. Při analýze pracovních míst jde o proces zjišťování, zaznamenávání, 
uchovávání a analyzování informací o úkolech, metodách, odpovědnosti, vazbách na 
jiná pracovní místa, podmínkách, za nichţ se práce vykonává, a o dalších souvislostech 
pracovních míst.“15 Všechny tyto informace pak mají za cíl vytvořit základ pro popis 
pracovního místa. Zároveň je třeba dodat, ţe zdrojů ke zjištění těchto informací bývá 
většinou k dispozici spousta, ale vzhledem ke skutečnosti, ţe úspěch celého procesu 
závisí na kvalitě získaných informací, je třeba kaţdý z nich pečlivě zváţit.16 Samotná 
analýza se poté dá rozdělit na dvě části, ta první zjišťuje náplň pracovních úkolů, které 
daná práce zahrnuje, druhá část se věnuje kompetencím potřebným pro úspěšné 
zvládnutí profese (znalosti, dovednosti, praxe). 
Jak jiţ bylo řečeno, popis pracovního místa vychází z analýzy pracovního místa a 
poskytuje nám základní informace o práci, konkrétně zejména o celkovém účelu a 
hlavních úkolech, ale také o odpovědnosti spjaté s výkonem dané práce a o vztazích 
podřízenosti a nadřízenosti.17 Z tohoto popisu je poté odvozena specifikace pracovní 
pozice, pro kterou se spíše vţilo označení specifikace poţadavků na pracovníka, jelikoţ 
jejím cílem je definovat úroveň kvalifikace, zkušeností a schopností, kterých by měl 
pracovník působící na této pozici dosahovat. Kromě toho by měla poskytovat také 
                                                          
15
 KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, str. 40. 
16
 Srov. KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, str. 70. 
17
 Srov. ARMSTRONG, M., Personální Management, s. 229. 
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veškeré informace o dalších zvláštních poţadavcích jako je fyzická kondice, neobvyklá 
pracovní doba, nebo pobyt mimo bydliště pracovníka.18 
Podle Armstronga bychom se v této fázi měli vyvarovat některým nebezpečím, 
která na nás číhají v podobě nadhodnocení či podhodnocení poţadované kvalifikace a 
schopností. V prvním případě stanovení nerealistických poţadavků způsobuje problémy 
s přilákáním dostatečného počtu uchazečů a následně vede k nespokojenosti těch, co 
byli vybráni, protoţe cítí, ţe jejich potenciál zůstává nevyuţit. Druhý případ bývá 
zpravidla méně častý, nicméně stejně nebezpečný, a proto je důleţité umět rozlišit mezi 
poţadavky, které jsou pro výkon dané práce nezbytné a těmi, které jsou pouze 
ţádoucí.19 Specifikace poţadavků na pracovníka by tak měla být co nejpřesnější, 
protoţe nám bude slouţit jako důleţitý podklad pro stanovení kritérií, na jejichţ základě 
postavíme celý proces získávání pracovníků. 
 
3.3 Stanovení kritérií výběru 
 
Vzhledem k tomu, ţe specifikace poţadavků na pracovníka bývá většinou velmi 
podrobná a rozsáhlá, bylo by obtíţné pro účely získávání a později výběru zaměstnanců 
pracovat s její úplnou verzí. Proto je třeba rozhodnout, které poţadavky na pracovníka 
jsou pro nás klíčové a bez jejichţ splnění je uchazeč zcela nevhodný a nezpůsobilý pro 
výkon práce na obsazovaném místě a které naopak nevyţadují tolik pozornosti z naší 
strany. Zároveň by zde neměly být zahrnuty poţadavky, kterých je moţno dosáhnout 
budoucím formováním a přizpůsobováním schopností pracovníka při výkonu dané 
práce, případně v rámci vzdělávání pracovníků ve firmě. Mezi nejdůleţitější poţadavky 
patří zpravidla vzdělání a kvalifikace, pracovní zkušenosti, dovednosti a charakterové 
rysy osobnosti.
20
 Tyto a veškeré ostatní poţadavky bychom si pak měli rozdělit na 
poţadavky:21 
 nezbytné – jsou nezbytně nutné pro výkon práce a zahrnují zároveň předpoklady 
pro výkon práce stanovené zvláštním právním předpisem (dosaţené vzdělání), 
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 Srov. ARMSTRONG, M., Personální management, s. 446. 
19
 Srov. ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů, s. 345. 
20
 Srov. KOUBEK, J., Personální práce v malých a středních firmách, s. 78. 
21
 Srov. ŠIKÝŘ, M., Personalistika pro manažery a personalisty, s. 74. 
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 ţádoucí – tyto poţadavky nejsou nezbytně nutné pro zajištění práce na 
obsazované pozici, ale nějakým způsobem přispívají k dobrému výkonu práce, 
 vítané – opět nejsou nezbytně nutné pro přijetí pracovníka, nicméně zvyšují jeho 
vyuţitelnost a tím přispívají k jeho atraktivitě v očích budoucího 
zaměstnavatele, 
 okrajové – nejsou nutné pro výkon práce a je moţné je zajistit jiným způsobem. 
 
Podle Koubka je pak vhodné do nabídky zaměstnání zahrnout všechny nezbytné 
poţadavky a vybrané poţadavky ţádoucí, popřípadě je zde moţnost uvést i některé 
vítané poţadavky, nicméně zde je třeba mít na paměti, ţe by mohly zbytečně odrazovat 
potenciální uchazeče, zvláště pokud by se vyskytovaly ve větším mnoţství. Zároveň 
bychom si měli uvědomit, ţe při stanovení kritérií výběru je třeba zohlednit nejen 
povahu pracovního místa, ale také priority pracovního týmu, do kterého by měl budoucí 
zaměstnanec spadat a samozřejmě také priority celé organizace.22 
 
3.4 Identifikace vhodných zdrojů uchazečů 
 
V následujícím kroku musíme učinit rozhodnutí, zda pro potřeby obsazení volné 
pracovní pozice vyuţijeme svých vlastních zdrojů zaměstnanců, případně jestli dáme 
přednost vnějším zdrojům pracovních sil. Obě moţnosti s sebou nesou samozřejmě 
určité výhody a nevýhody, přesto se většina firem v prvé řadě snaţí vyuţít vnitřních 
zdrojů pracovníků, jelikoţ tato alternativa je nejen finančně méně náročná, ale 
především nabízí „bezpečnější“ cestu, jak obsadit volnou pracovní pozici schopným a 
zodpovědným pracovníkem. Případného zájemce z vlastních řad totiţ máme většinou 
velmi dobře prověřeného, víme o jeho přednostech i slabinách a díky tomu bychom 
měli mít nejlepší předpoklady k tomu, abychom posoudili, zda je právě on pro výkon 
námi obsazované pozice tím pravým. Dokonce můţeme jít ještě dál a sami si ve 
vlastních řadách vytipovat vhodného adepta, který nejlépe splňuje naši představu 
ideálního pracovníka pro danou práci, cítíme u něj rozvojový potenciál, a který se na 
své dosavadní pozici třeba osvědčil natolik, ţe je připraven zaujmout zodpovědnější 
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 Srov. KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, s. 126. 
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práci. Koubek shrnuje hlavní výhody a nevýhody získávání pracovníků formou 
vnitřního náboru do několika bodů. 
„Výhody: 
 Organizace lépe zná silné a slabé stránky uchazeče. 
 Uchazeč lépe zná organizaci. 
 Zvyšuje se morálka a motivace zaměstnanců (naděje na lepší místo, naděje na 
zaměstnání i po zrušení dosavadního pracovního místa). 
 Lepší návratnost investic, které organizace vloţila do pracovníka, lepší vyuţití 
zkušeností, které pracovníci získali v organizaci. 
Nevýhody: 
 Pracovníci mohou být povyšováni, aţ se dostanou na místo, kde uţ nestačí 
úspěšně plnit úkoly. 
 Soutěţení o povýšení můţe negativně ovlivňovat morálku a mezilidské vztahy. 
 Překáţky pronikání nových myšlenek a přístupů zvenku.“23 
 
Pokud se domníváme, ţe nejsme schopni zajistit dostatečně kompetentního 
pracovníka pro námi obsazovanou pozici z vlastních zdrojů, případně chceme do 
organizace přivést svěţí vánek v podobě nového pracovníka, nebo se prostě jen 
nechceme připravit o moţnost získat kvalifikovanějšího jedince „zvenku“, budeme 
muset vyuţít nabídky na vnějším trhu práce. Zde se můţeme setkat s absolventy škol, 
uchazeči o zaměstnání, kteří jsou vedeni na úřadu práce, nebo třeba s lidmi, kteří 
v současnosti nejsou spokojeni se svým stávajícím zaměstnáním. Podle Dvořákové 
mohou pracovníci, které získáme prostřednictvím vnějšího náboru, přinést organizaci 
nový pohled na věc a odlišné přístupy k řešení problémů, které mohou vést aţ ke 
změnám a být tak pro společnost velkou inspirací. Na druhou stranu si musíme 
uvědomit, ţe je třeba investovat finanční prostředky a energií do jejich pracovní a 
sociální adaptace, abychom od těchto pracovníků mohli očekávat odpovídající pracovní 
výkon.24 Současně musíme brát v potaz skutečnost, ţe i celý proces náboru je náročnější 
na zjišťování potřebných informací, vyţaduje důkladnější přípravu a delší časové 
období na jeho úspěšné zrealizování. V knize Výběr pracovníků do týmu jsou poté 
                                                          
23
 KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, s. 121. 
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 Srov. DVOŘÁKOVÁ, Z., Management lidských zdrojů, s. 134. 
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popsány všechny důleţité výhody a nevýhody, které poskytuje získávání pracovníků 
z vnějšího trhu práce. 
„Výhody: 
 Kandidáti jsou potenciálním zdrojem nových myšlenek. 
 Kandidáti mohou mít širší zkušenosti. 
 Kandidáti se mohou dobře znát s konkurencí. 
 Kandidáti mohou mít nové dovednosti. 
 
Nevýhody: 
 Pravděpodobnost chyby výběru je vyšší, protoţe jsou k dispozici méně 
spolehlivé informace. 
 Je třeba dlouhá doba na zorientování a zapracování nového člověka. 
 Proces výběru můţe být drahý a dlouhý.“25 
 
3.5 Stanovení poţadovaných podkladů a informací od uchazečů 
 
Tomuto dílčímu kroku je třeba věnovat zvýšenou pozornost, protoţe informace ve 
formě dokumentů, které budeme vyţadovat od uchazečů, nám později ve fázi 
předvýběru poslouţí ke zjištění skutečnosti, do jaké míry uchazeči splňují námi 
poţadovaná kritéria pro přijetí pracovníka na obsazovanou pozici. Díky tomu budeme 
schopni učinit rozhodnutí, které z adeptů pozveme k dalším výběrovým procedurám a 
které naopak odmítneme. Podle Koubka volba podkladů rozhoduje o tom, jak podrobné 
a spolehlivé informace o uchazečích získáme a díky tomu hraje velkou roli nejen při 
získávání pracovníků, ale zároveň ovlivňuje úspěšnost všech pozdějších fází výběru. 
Mezi nejčastější poţadované dokumenty poté patří ţivotopis a osobní dotazník, ale 
můţeme se setkat také s průvodním dopisem, který by měl vysvětlit uchazečův zájem o 
pracovní místo, coţ bývá obvyklé zejména v případě adeptů na manaţerské pozice.26 
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Jedná se s největší pravděpodobností o nejčastěji poţadovaný dokument od 
uchazečů o zaměstnání. Údaje obsaţené v ţivotopisech identifikují a charakterizují 
uchazeče a umoţňují posuzovat jejich způsobilost k výkonu dané práce. Zaměstnavatelé 
v současnosti preferují zejména strukturovanou formu ţivotopisu, která by měla 
obsahovat logicky a chronologicky uspořádané ţivotopisné údaje do určitých celků, 
jako jsou základní osobní údaje, údaje o dosaţeném vzdělání, údaje o dosavadní praxi, 
případně údaje o specifických dovednostech a znalostech uchazeče. Takováto forma 
ţivotopisu nám dokáţe značně usnadnit práci při zpracování a porovnávání údajů mezi 
jednotlivými uchazeči.27 Armstrong dále upozorňuje na fakt, ţe v dnešní době můţe být 
cenným pomocníkem také počítačový systém, který dokáţe ţivotopisy v elektronické 
podobě analyzovat na základě námi zadaných kritérií, vytvořit seznam uchazečů, kteří 
vyhovují všem bezpodmínečně nutným poţadavkům a dokonce sestavit i pořadí těchto 
uchazečů na základě počtu poţadavků, které splňují. Počítač v tomto případě svým 
způsobem vyhledává ta stejná klíčová slova jako osoba zabývající se náborem, dělá to 
však rychleji a systematičtěji.28 
 
3.5.2 Osobní dotazník 
 
Výhoda dotazníku spočívá ve skutečnosti, ţe od uchazeče vyţaduje přesné a 
určité údaje a směřuje ho k odpovědím na poloţené otázky. Cílem je získat informace 
např. o stávajícím pracovním poměru, nejdříve moţném termínu nástupu, o důvodech 
změny zaměstnání a o důvodu zájmu o nové zaměstnání, odkud uchazeč zná naši 
organizaci, případně jestli mu někdo zaměstnání doporučil, atd.29 Velkým rozdílem 
oproti ţivotopisu, jehoţ obsah je zpravidla plně v kompetenci uchazeče, je moţnost 
zjišťovat jen ty informace, které jsou pro nás relevantní a skutečně důleţité. Dobře 
sestavený dotazník tak můţe poskytnout spoustu doplňujících údajů o uchazečích a 
usnadnit díky tomu naše rozhodování, kteří z nich projdou sítem předvýběru. 
 
                                                          
27
 Srov. ŠIKÝŘ, M., Personalistika pro manažery a personalisty, s. 77. 
28
 Srov. ARMSTRONG, M., Řízení lidských zdrojů, s. 360. 
29
 Srov. DVOŘÁKOVÁ, Z., Management lidských zdrojů, s. 140. 
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3.5.3 Průvodní dopis 
 
Dobře napsaný průvodní dopis by měl v prvé řadě objasnit zájem uchazeče o 
nabízené pracovní místo a zároveň přednést argumenty, proč právě on je tím vhodným 
adeptem, kterého by naše organizace měla přijmout do svých řad. Dalšími znaky 
kvalitně sestaveného průvodního dopisu jsou věcnost, stručnost a schopnost vzbudit 
zájem o osobní setkání. Díky způsobu jakým se uchazeč o zaměstnání prezentuje 
prostřednictvím svého průvodního dopisu, ale například i ţivotopisu, si můţeme udělat 
poměrně dobrou představu o jeho osobě a tedy i o tom, zda by byl pro nás přínosem. 
 
3.6 Volba komunikačních kanálů pro šíření informací (volba metod 
získávání pracovníků) 
 
Jestliţe si chceme zajistit přiměřený počet dostatečně kvalifikovaných uchazečů 
pro účely pozdějšího výběru, je třeba dostat naši nabídku volné pracovní pozice k těm 
správným lidem. Toho dosáhneme vhodným výběrem jednoho z komunikačních kanálů, 
které jsou pro tyto účely vyuţívány. Moţností zde existuje celá řada, a proto pokud 
chceme dosáhnout očekávaného efektu, musíme kaţdou z nich pečlivě zváţit a vybrat 
tu, která se pro naše potřeby hodí nejlépe. S touto volbou nám můţe pomoci několik 
jednoduchých otázek: 
 Jak rychle potřebujeme obsadit volnou pracovní pozici? 
 Kolik finančních prostředků hodláme do náboru investovat? 
 Koho hledáme? Specialistu v oboru s dlouholetou praxí, nebo řadového 
pracovníka k zajištění manuálně zaměřené práce? 
 Jaké máme zkušenosti s obsazováním obdobné pozice? Můţeme předchozí 
nábory hodnotit jako úspěšné? 
 Rozhodli jsme se pro vnitřní nebo vnější nábor? 
 
Toto je jen několik málo základních otázek, které je třeba zodpovědět, abychom 
mohli objektivně zvolit nejvhodnější metodu získávání pracovníků. Zejména poslední 
z nich, tedy to, zda chceme vyuţít interního či externího trhu práce, do velké míry 
ovlivní naše rozhodování. Dále je třeba říci, ţe zaměstnavatelé se mnohdy neomezují 
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pouze na jednu metodu náboru, ale velice často volí jejich kombinaci, aby nabídka 
práce mohla oslovit co nejširší okruh potenciálních uchazečů. Mezi nejpouţívanější 
metody poté patří: 
 inzerce v tisku a na internetu, 
 vyuţití sluţeb náborových agentur, 
 headhunting, 
 spolupráce se vzdělávacími institucemi, 
 doporučení současným zaměstnancem, 
 spolupráce s úřadem práce, 
 vlastní iniciativa uchazečů, 




Tato metoda umoţňuje oslovit nejširší okruh potenciálních zájemců o pracovní 
místo a díky tomu je logicky vyuţívaná zřejmě v největší míře. Koubek inzerci 
povaţuje za univerzální prostředek k oslovení vhodných uchazečů pro kteroukoliv 
firmu a kterékoliv pracovní místo. Další výhodou, kromě toho, ţe se o volném místě 
dozví mnohem větší mnoţství lidí, neţ při jiných metodách získávání pracovníků, je 
rychlost, s jakou se inzerát dostane k adresátům a moţnost formulovat jej takovým 
způsobem, aby fungoval jako nástroj první selekce. Dobře sestavený inzerát by totiţ 
měl vést k získání poměrně malé skupiny vhodných uchazečů, a proto musí obsahovat 
takový popis pracovního místa a specifikaci poţadavků na pracovníka, aby nevhodné 
uchazeče odradil a ty vhodné naopak povzbudil. To nám v budoucnu umoţní ušetřit 
spoustu sil a prostředků, jelikoţ nebudeme nuceni vyhodnocovat velké mnoţství 
nabídek, třídit zdlouhavě uchazeče a vybírat z nich poměrně úzkou skupinu, která 
projde předvýběrem. Na druhou stranu inzerce není vţdy zrovna levnou záleţitostí 
(obzvláště ta v tisku) a je třeba dodrţovat několik zásad, bez kterých není moţné 
dosáhnout poţadovaného efektu.30 V první řadě si musíme uvědomit, ţe by kaţdý 
inzerát měl obsahovat určité náleţitosti, podle Bělohlávka to je především:31 
                                                          
30
 Srov. KOUBEK, J., Personální práce v malých a středních firmách, s. 86-87. 
31
 Srov. BĚLOHLÁVEK, F., Management, s. 364. 
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 název nebo alespoň charakteristika organizace, 
 název pracovní pozice a stručný popis práce, pokud není naprosto zřejmý 
z názvu funkce, 
 poţadavky na uchazeče (odborná kvalifikace, praxe, atd.), 
 nabízený plat a další výhody pro uchazeče (benefity, moţnost kariérního růstu), 
 způsob, jakým se má potenciální zájemce ucházet o zaměstnání (poţadované 
podklady, příp. termín přihlášení). 
 
Cílem inzerování je poté podat všechny tyto informace takovým způsobem, 
abychom dokázali: 
 „upoutat pozornost – inzerát musí být v úsilí o zájem potenciálních uchazečů 
konkurenceschopnější neţ inzeráty jiných zaměstnavatelů, 
 vytvářet a udrţovat zájem – informaci o pracovním místě, podniku, podmínkách 
zaměstnání a poţadované kvalifikaci musí inzerát sdělovat atraktivním a 
zajímavým způsobem, 
 stimulovat akci – poselství inzerátu musí být sděleno způsobem, který upoutá 
nejen oči, ale také přiměje lidi přečíst inzerát aţ do konce a bude mít za následek 
dostatečný počet odpovědí od vhodných uchazečů.“32 
 
Pravděpodobně nejdůleţitější rozhodnutí, které musíme učinit, spočívá ve volbě 
vhodného sdělovacího prostředku, prostřednictvím kterého budeme naši nabídku volné 
pracovní pozice šířit mezi potenciální zájemce. Mezi zdaleka nejvyuţívanější média se 
v tomto ohledu řadí tištěná periodika a internet, který se pro tyto účely dostává stále 
více do popředí zájmu. Kaţdý z těchto způsobů má své klady a zápory a rozhodující roli 
v tom, který z nich bude nejlépe vyhovovat našim potřebám, sehraje mnoho faktorů. Je 
třeba vzít v potaz například cenu inzerce, úroveň poţadované kvalifikace nebo třeba 
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 ARMSTRONG, M., Řízení lidských zdrojů, s. 348. 
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Inzerce v tisku 
 
Inzerce v tisku představuje, v porovnání s internetem, tradičnější formu inzerování 
pracovních nabídek. Pokud se rozhodneme pro tuto volbu, zjistíme, ţe existuje celá řada 
tištěných periodik, od regionálních deníků, přes celostátní noviny, aţ po odborné 
časopisy a kaţdé z těchto periodik je, díky svému specifickému okruhu čtenářů, vhodné 
k oslovení jiné cílové skupiny. Stýblo například uvádí, ţe jako nejvhodnější prostředek 
k získání manaţerů se nabízí prestiţní deník celostátního formátu, například 
Hospodářské noviny, prostřednictvím kterých bychom však jen těţko hledali vhodného 
pracovníka pro výkon manuálně zaměřených povolání. K jejich oslovení se spíše hodí 
regionální tisk, jehoţ výhodou je navíc cena inzerce, která je oproti celostátním 
novinám výrazně přijatelnější. Za předpokladu, ţe hodláme angaţovat specialistu 
v určitém oboru, připadá zase v úvahu moţnost umístit nabídku práce do časopisu, který 
se zabývá odbornou tematikou související s příslušným oborem. A takto bychom mohli 
pokračovat.33 
Hlavními typy inzerátů, na které podle Armstronga můţeme v tisku narazit, jsou 
inzeráty:34 
 Standardní sloupcové, které jsou zařazené pod příslušným záhlavím inzertní 
části novin. Text je v tomto případě umístěn mezi ostatní inzeráty ve sloupci, má 
standardní podobu, není členěn na odstavce a neobklopuje jej ţádný volný 
prostor. Jedná se tak o nepříliš výrazné, levné inzeráty, které se hodí pouze pro 
hledání méně kvalifikovaných pracovníků. 
 Částečně nestandardní, které mívají nadpis zvýrazněný díky odlišnému typu 
písma, jsou členěny do odstavců a odráţek a kolem textu je ponechán volný 
prostor, který pomůţe upoutat pozornost, jelikoţ nabídka práce není ztracená 
v moři ostatních inzerátů. Jejich cena je pořád relativně přijatelná a lze díky nim 
dosáhnout mnohem vyšší účinnosti neţ v případě inzerátů sloupcových. 
 Plně nestandardní, nabízející zcela individuální podobu, vytvořenou na základě 
návrhu inzerenta. Jedná se o velmi výrazné inzeráty, které bývají orámovány, 
barevně odlišeny, lze pouţít libovolného typu písma a dokonce i ilustrací. Navíc 
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 Srov. STÝBLO, J., Personální management, s. 242. 
34
 Srov. ARMSTRONG, M., Řízení lidských zdrojů, s. 351. 
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mohou být umístěny, v poţadované velikosti, i mimo obvyklou inzertní část 
novin. Tyto inzeráty jsou však velmi drahé, a proto se pouţívají zejména při 
hledání vysoce kvalifikovaných a vedoucích pracovníků. 
 
Velkou nevýhodou inzerování pracovních nabídek v tisku je, z mého pohledu, 
vyšší cena za inzerci, neţ v případě internetu. Tato cena se navíc odvíjí od velikosti 
pracovní nabídky a narůstá tak s přibývajícím textem. Díky tomu často nemáme 
moţnost uvést všechny náleţitosti, které bychom chtěli a máme tendenci text zkracovat, 
coţ se můţe negativně odrazit na úspěšnosti celého procesu získávání pracovníků. 
Naopak výhodu spatřuji v moţnosti oslovit tímto způsobem i ty jedince, kteří sami od 
sebe práci na internetu (a nejen tam) nehledají, ale náhodou narazí na zajímavou 
nabídku práce v odborném časopise, nebo si ze zvědavosti přečtou inzertní část 
oblíbených novin. 
 
Inzerce na internetu 
 
V dnešní době moderních informačních technologií je internet natolik rozšířen, ţe 
se stal naší kaţdodenní součástí a jeho potenciál se tak zdá být téměř nevyčerpatelný. 
Díky tomu je čím dál tím více vyuţíván i pro potřeby získávání pracovníků a lze jej 
povaţovat za velice efektivní nástroj, pomocí kterého můţeme oslovit široké spektrum 
potenciálních uchazečů. 
Armstrong uvádí, ţe získávání pracovníků pomocí internetu „nejen šetří náklady, 
ale zároveň umoţňuje organizaci poskytnout uchazečům mnohem více informací, které 
lze ještě navíc snadno aktualizovat. Existuje tu větší prostor pro prezentaci nabídky 
zaměstnání způsobem, který zvyšuje atraktivitu podniku jako pracoviště, kde je dobré 
pracovat.“35 Kocianová dokonce povaţuje internet za levnější a rychlejší metodu, a to 
nejen v porovnání s tištěnou inzercí, ale i se všemi ostatními způsoby náboru. Kromě jiţ 
zmíněné výhody uvést více informací o volné pracovní pozici i samotné organizaci, 
poukazuje zejména na větší moţnosti komunikace mezi zájemci o zaměstnání a 
inzerenty. Prostřednictvím internetu totiţ mohou uchazeči vyplňovat online formuláře a 
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 ARMSTRONG, M., Řízení lidských zdrojů, s. 353. 
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dotazníky, případně zasílat veškeré poţadované dokumenty včetně ţivotopisů.36 Podle 
Dvořákové se však personalisté musejí často potýkat s velkou časovou náročností na 
vytřídění velkého mnoţství nevhodných ţadatelů.37 Naráţí tím na stinnou stránku 
skutečnosti, ţe se k nabídce zaměstnání dostane větší počet zájemců. Proto je třeba být 
ještě pečlivější ve volbě slov, kterými definujeme naše poţadavky. Zároveň si musíme 
uvědomit, ţe pracovní nabídkou na internetu máme šanci oslovit pouze ty jedince, kteří 
mají k internetu přístup a jsou ochotni tímto způsobem aktivně hledat zaměstnání. 
Zřejmě nejlepší způsob, jak provést úspěšný nábor s pomocí internetu, představuje 
umístění nabídky práce na jeden z inzertních serverů k tomu určených. Těchto portálů 
existuje celá řada a téměř ve všech případech jsou členěny podle povahy pracovního 
místa a jednotlivých regionů. Pokud však chceme mít skutečně jistotu, ţe se naše 
nabídka volné pracovní pozice dostane k co nejvíce lidem, kteří touto cestou aktivně 
hledají zaměstnání, měli bychom vyuţít sluţeb pouze těch opravdu prestiţních portálů, 
které se mohou pochlubit vysokou návštěvností. A takových je jen malá hrstka. Další 
moţností je vystavit nabídku zaměstnání na internetových stránkách společnosti, 
případně oslovit některou ze zprostředkovatelských agentur, která ji posléze vloţí na 
svůj web. 
Kniha Vybíráme zaměstnance nicméně upozorňuje na skutečnost, ţe se na 
portálech práce můţeme setkat s velkou konkurencí na straně zaměstnavatelů. Tato 
situace nastává zejména v případě inzerování běţných typů pracovních míst, u kterých 
můţe být počet inzerátů doslova zahlcující. Naše nabídka práce díky tomu snadno 
zapadne mezi ty ostatní a některým jedincům, kteří se chtějí ucházet o zaměstnání, 
můţe činit velký problém se v tolika inzerátech úspěšně zorientovat.38 Na druhou stranu 
fakt, ţe jsou nabídky zaměstnání soustředěny na jednom místě, výrazně usnadňuje 
pozici zájemcům o práci, kteří se tak dostanou k inzerátům, které by jinak v tisku 
snadno minuli. Inzeráty jsou navíc na pracovních portálech k dispozici zpravidla 
minimálně měsíc, proto si z krátkodobého hlediska nemusíme dělat starosti se správným 
načasováním, jako tomu můţe být u tištěné inzerce. 
 
                                                          
36
 Srov. KOCIANOVÁ, R., Personální činnosti a metody personální práce, s. 86. 
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 Srov. DVOŘÁKOVÁ, Z., Management lidských zdrojů, s. 135. 
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3.6.2 Vyuţití sluţeb náborových agentur 
 
Za předpokladu, ţe nemáme dostatek zkušeností s vyhledáváním těch správných 
uchazečů, nebo se snaţíme o získání pracovníků, kterých je na trhu práce nedostatek, 
bychom měli zváţit alternativu v podobě vyuţití sluţeb náborové agentury. Armstrong 
uvádí, ţe firmy specializované na získávání pracovníků nabízejí odborný přístup a ve 
většině případů inzerují, provádějí pohovor s uchazeči a dělají předvýběr. Díky tomu 
v podstatě obstarávají celý průběh náborové kampaně. Další výhodou je, ţe pokud si to 
organizace přeje, můţe zůstat v anonymitě.39 Cena za tyto sluţby je nicméně velmi 
vysoká, coţ přesto nemusí znamenat, ţe agentura dodá zrovna ty nejvhodnější 
uchazeče. Abychom dosáhli uspokojivého výsledku, je proto nutné poměrně úzce 
spolupracovat s vybranou agenturou a poskytnout jí co moţná nejvíce informací o 
obsazované pracovní pozici a naší představě vhodného pracovníka, který by ji měl 
zastávat. 
Podle Koubka však zprostředkovatelská firma i tak, během velmi krátké doby, 
nemůţe do detailu pochopit všechny poţadavky podnikového vedení. Navíc upozorňuje 
na skutečnost, ţe tyto agentury většinou mají k dispozici stejné moţnosti k vyhledání 
vhodných zájemců jako má organizace. To platí zejména v případě, kdy potřebujeme 
angaţovat ty typy pracovníků, které jsou na trhu práce velmi ţádané a nemají proto 
potřebu se registrovat jako uchazeči o zaměstnání. V takovém případě můţe náborová 
agentura pouze lépe zpracovat nabídku zaměstnání a vhodně ji umístit, to však pouze za 




Jestliţe jsem na předešlých řádcích zmiňoval velmi ţádané typy pracovníků, pak 
jeden z nejefektivnějších způsobů, jak tyto pracovníky přilákat, nese označení 
headhunting. Tato metoda se specializuje na hledání vrcholových manaţerů a vysoce 
hodnocených odborníků, kteří mohou nabídnout dlouholetou praxi ve svém oboru, 
během které mnohokrát prokázali své schopnosti. Pracovníci těchto kvalit však bývají 
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 Srov. ARMSTRONG, M., Řízení lidských zdrojů, s. 355. 
40
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jen velmi zřídka nezaměstnaní a organizace, pod které spadají, si většinou velice dobře 
uvědomují jejich přínos a snaţí se je udrţet. Tím se dostáváme k podstatě headhuntingu, 
jehoţ zastánci podle Hannagena věří, ţe nejlepší kandidáti na obsazení volné pracovní 
pozice nejsou ti, kteří reagují na inzeráty nebo hledají práci nějakým jiným způsobem, 




Proto existují tzv. headhuntingové společnosti, které tyto mimořádně ţádané 
pracovníky dokáţí vyhledat a následně se je snaţí „přetáhnout“ ke svým klientům. 
Nejlepší firmy se mohou pochlubit rozsáhlým okruhem kontaktů napříč všemi 
odvětvími a obory. Často také mají k dispozici své vlastní agenty, jejichţ úkolem je 
vytipovat vhodné lidi vyhovující náročným poţadavkům, případně nasměrovat 
organizaci k někomu jinému, kdo by mohl být vhodný. Obecně platí, ţe čím více 
kontaktů si dokáţe headhunter zajistit, tím bývá lepší.42 Profesionálové, kteří se 
pohybují v této branţi, by pak měli vţdy postupovat podle zakotvených pravidel, 
respektovat určité etické zásady a při oslovení vhodného adepta zachovat pokud moţno 
diskrétnost.43 
Headhunting představuje zdaleka nejnákladnější metodu získávání zaměstnanců a 
to z důvodu, ţe headhuntingové společnosti mnohdy poţadují sumu ve výši aţ 
nadpolovičního platu, který se takto získanému pracovníkovi vyplácí během prvního 
roku. Výše odměny nicméně odpovídá tomu, ţe za své nemalé finanční prostředky 
mnohdy získáme klíčového pracovníka, kterého bychom za jiných podmínek jen velmi 
obtíţně dokázali oslovit a přilákat. Jedná se tak o velmi úspěšnou metodu, která se stále 
více uplatňuje i v našich podmínkách. 
 
3.6.4 Spolupráce se vzdělávacími institucemi 
 
Jedná se o velmi efektivní metodu získávání pracovníků, která staví na tom, ţe 
školy představují jeden z největších zdrojů nových pracovních sil. Mnoho firem se tak 
snaţí navázat úspěšnou a dlouhodobou spolupráci se vzdělávacími institucemi, která jim 
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přinese skvělou příleţitost, jak si zajistit vhodné uchazeče s potřebnou kvalifikací a 
vzděláním. 
Velkou předností této metody je její finanční nenáročnost. Školy také velice často 
doporučují ty nejschopnější studenty či absolventy a tím provádějí jakýsi předvýběr. 
Díky nejrůznějším formám spolupráce má navíc organizace moţnost daleko lépe poznat 
vytipovaného studenta a zajistit si tak o něm větší mnoţství informací, neţ o 
kterémkoliv jiném běţném uchazeči. Naopak nevýhodou je, ţe absolventi ve velké 
většině případů nemají téměř ţádné pracovní zkušenosti a je třeba jim věnovat mnohem 
více pozornosti a péče, aby se dokázali úspěšně adaptovat a zaškolit na práci ve firmě. 
Dalším problémem je sezónnost nástupu absolventů do zaměstnání, která znemoţňuje 
operativně obsazovat volná pracovní místa absolventy v průběhu celého roku.44  
Podle Hroníka navíc firmy mnohdy nejsou plně spokojeny s profilem absolventa, 
který není připraven na praxi. Z tohoto důvodu se silné společnosti při své spolupráci se 
školami neomezují pouze na nabízení stáţí nebo profilování studentů pomocí 
diplomových prací, ale snaţí se ovlivnit obsah a zaměření samotného studia. Díky jejich 
angaţovanosti tak školy mnohdy zřizují nové předměty, nebo rovnou celé obory. 
Přednášejícími jsou poté experti z dané firmy, kteří mají moţnost jednotlivé studenty 
sledovat po dobu minimálně jednoho semestru.45 
 
3.6.5 Doporučení současným zaměstnancem 
 
Doporučení zaměstnancem je pasivní metoda náboru, při které současný 
pracovník firmy doporučuje svého známého jako vhodného kandidáta k obsazení volné 
pracovní pozice. K tomu je však zapotřebí ve společnosti vytvořit jisté informační 
předpoklady, aby se zaměstnanci mohli včas dozvědět o volném pracovním místě a byli 
zároveň informováni o jeho povaze. Výhodou této metody jsou nízké náklady a vysoká 
účinnost, jelikoţ stávající zaměstnanec nese svým způsobem zodpovědnost za 
kandidáta, kterého doporučil a je tak v jeho osobním zájmu, aby navrhl pouze takového 
jedince, o němţ je sám přesvědčen, ţe se pro výkon dané práce hodí. Takto získaný 
uchazeč většinou nejen ţe splňuje veškeré poţadavky obsazované pozice, ale bývá 
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vhodný i díky svým osobnostním charakteristikám.46 Podle Dvořákové navíc „touto 
cestou přichází do organizace nová pracovní síla, která z neformálních kontaktů zná, 
jaká je organizační kultura, její hodnoty a normy a má představu, co se od ní očekává, 
aby byla pro zaměstnavatele akceptovatelná.“47 
 
3.6.6 Spolupráce s úřadem práce 
 
Spolupráce s úřadem práce nabízí další levnou metodu získávání pracovníků, 
protoţe úřady práce zprostředkovávají zaměstnání naprosto bezplatně a to nejen pro 
uchazeče, ale i podniky. Existují dokonce případy, ve kterých můţe firma získat 
příspěvek na zaměstnání určitého pracovníka, coţ platí například u osob se změněnou 
pracovní schopností. Úřady práce navíc sami shromaţďují potřebné informace a 
materiály od uchazečů a jsou schopny provést jakýsi předvýběr na základě poţadavků 
zaměstnavatele. Nevýhodou ovšem je, ţe registry úřadů práce nenabízejí dostatečný 
výběr uchazečů a díky tomu je pouţití této metody velmi omezené a s úspěchem se dá 
uplatnit většinou pouze při hledání osob s niţší kvalifikací. Nezaměstnaní s vyšší 
kvalifikací totiţ často dávají přednost jiným, více aktivním způsobům hledání 
zaměstnání a necítí tak potřebu se na úřadech práce registrovat. To platí zejména 
v případě, kdy nemají nárok na příspěvek v nezaměstnanosti, jelikoţ dostali odstupné.48 
Na tomto místě bych ještě rád zmínil, ţe pracovní příleţitosti nebývají pro uchazeče 
k dispozici pouze přímo na úřadech, ale i na jejich internetových stránkách a 
v některých případech jsou dokonce zveřejňovány v regionálním tisku.49 
 
3.6.7 Vlastní iniciativa uchazečů 
 
Některé organizace, které mají dobrou pověst a jsou schopné nabídnout nějakým 
způsobem prestiţní, zajímavou a dobře finančně ohodnocenou práci, mohou vyuţívat 
této pasivní metody získávání pracovníků, která je zaloţena na tom, ţe uchazeči sami od 
sebe zasílají firmě ţádosti o zaměstnání, a to bez předchozí výzvy v podobě konkrétní 
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nabídky práce. Tento způsob získávání pracovníků nám umoţňuje vyhnout se nemalým 
nákladům, které bychom za normálních okolností investovali do inzerce, nicméně 
současně přináší celou řadu nevýhod. Problémem je zejména skutečnost, ţe ţádosti o 
zaměstnání přicházejí průběţně a jsou díky tomu rozptýleny do velkého časového 
úseku. To znemoţňuje porovnání kvalit a schopností většího mnoţství uchazečů a můţe 
vést aţ k přijetí ne zcela vhodného jedince. Na organizaci se navíc mnohdy obrací velké 
mnoţství uchazečů, pro které ve firmě není ţádné uplatnění, ale přesto se někdo musí 
zabývat jejich ţádostmi a vyřizovat je, aby neutrpěla dobrá pověst organizace.50 Je to 
dáno zejména tím, ţe „ţadatelé mají zpracovány materiály pro obecnější pouţití a 
inklinují k popisu širokého záběru znalostí a dovedností neţ klíčových pracovních 
způsobilostí, které zaměstnavatel potřebuje.“51 
 
3.6.8 Vývěsky ve firmě nebo mimo firmu 
 
Rozmisťování vývěsek s informacemi o volných pracovních místech je dalším 
levným a poměrně rychlým způsobem získávání pracovníků. Tato metoda je vhodná 
zejména tehdy, pokud jsme se rozhodli jít cestou vnitřního náboru a chceme tak 
nabídkou volné pracovní pozice oslovit vhodné zaměstnance z vlastních řad. V takovém 
případě je potřeba vývěsku umístit do takových prostor v organizaci, kudy běţně 
procházejí všichni zaměstnanci. Jestliţe máme v plánu tímto způsobem provést nábor 
mimo firmu, musí být vývěska pro změnu situována na takovém místě, kde bude mít 
veřejnost šanci si jí všimnout. I tak se ovšem k naší nabídce dostane pouze velmi 
omezený počet potenciálních uchazečů, coţ je hlavním nedostatek této metody. Naopak 
výhodu spatřuji v moţnosti uvést velmi podrobný popis pracovního místa, pracovních 
podmínek, poţadavků na uchazeče a všech dalších důleţitých náleţitostí. Případní 
zájemci si tak na základě všech těchto informací mohou udělat komplexní představu o 
nabízené pozici, zhodnotit svoje moţnosti a posoudit, zda je vhodné se o ni ucházet. 
Díky tomu se přirozeně redukuje počet evidentně nevhodných uchazečů.52 
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3.7 Volba informací vhodných pro zpracování nabídky a její 
formulace 
 
V této chvíli bychom měli mít k dispozici dostatečné mnoţství informací, které 
nám umoţní vytvořit odpovídající podobu nabídky zaměstnání se všemi nezbytnými 
náleţitostmi. Tomuto kroku je třeba věnovat velkou pozornost, protoţe forma a obsah 
informací, které při zpracování nabídky práce zvolíme, rozhodne zásadním způsobem o 
tom, kolik potenciálně vhodných uchazečů dokáţeme oslovit a přimět k reakci. Musíme 
si tak uvědomit, ţe našim cílem není přilákat co moţná největší mnoţství uchazečů, ale 
spíše oslovit přiměřený počet těch vhodných a ty nevhodné naopak odradit. Pokud se 
nám podaří minimalizovat počet nevhodných uchazečů, předejdeme spoustě 
komplikacím a ušetříme čas i prostředky, které bychom jinak museli investovat do 
vyřizování velkého mnoţství nevyhovujících ţádostí. Při sestavování nabídky 
zaměstnání bychom tak měli vycházet především ze stanovených kritérií výběru 
získaných konkretizací specifikace poţadavků na pracovníka. Celkovou podobu 
nabídky nicméně zcela jistě ovlivní i několik dalších faktorů, jako například: 
 zvolená metoda získávání pracovníků, 
 podklady a informace, které jsme se rozhodli vyţadovat od uchazečů, 
 rozhodnutí, zda se budeme soustředit na interní či externí trh práce. 
 
Zcela jistě tak nebudeme klást stejný důraz na preciznost zpracované nabídky, 
kterou jsme se rozhodli umístit ve formě vývěsky někde v prostorách firmy, jako 
v případě jejího otisknutí v prestiţním celostátním deníku s cílem získat vysoce 
kvalifikovaného odborníka.  
Koubek dále upozorňuje na další velmi důleţitou skutečnost, ţe bychom při 
sestavování nabídky práce neměli uvádět pouze poţadavky na uchazeče, ale zároveň 
potenciálním ţadatelům o zaměstnání také něco nabízet a to pokud moţno konkrétně. 
Není tak zcela namístě uvádět otřepané fráze typu „příjemné pracovní prostřední“, 
případně „moţnost práce v mladém a dynamickém kolektivu“ a podobně.53 Na řadu tak 
přichází nejrůznější firemní benefity a jiné výhody, které můţeme budoucím 
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pracovníkům zaručit. Základem nicméně je, aby kaţdá nabídka zaměstnání obsahovala 
alespoň ty nejdůleţitější údaje, kterými jsou:54 
 místo, 
 název a obsah pracovní pozice, 
 poţadavky na kandidáta, 
 přesné a srozumitelné instrukce. 
 
3.8 Zveřejnění nabídky pracovního místa a následný sběr podkladů a 
informací poţadovaných od uchazečů 
 
Podle Koubka jsou předchozí kroky získávání pracovníků v podstatě jen jakousi 
přípravnou fází, po níţ konečně nastává čas pro zveřejnění námi vytvořené nabídky 
zaměstnání. Tímto okamţikem poté vstupujeme do období, během něhoţ budou 
uchazeči projevovat zájem o práci v naší společnosti a našim úkolem bude s nimi jednat 
a shromaţďovat od nich všechny potřebné dokumenty. Zmíněné období by nemělo být 
příliš dlouhé, ale ani krátké. Kratší období přichází v úvahu pouze v případech, kdy je 
na trhu práce k dispozici dostatečné mnoţství pracovních sil, i tak by však jeho délka 
neměla být kratší jak dva týdny.55 
 
3.9 Předvýběr a pozvání vhodných uchazečů k výběrovému řízení 
 
Po zveřejnění nabídky zaměstnání a skončení období, během kterého jsme 
evidovali ţádosti od potenciálních uchazečů, přichází na řadu předvýběr, jehoţ smyslem 
je učinit rozhodnutí, kteří zájemci nejlépe vyhovují stanoveným poţadavkům a měli by 
tak být pozváni k následným výběrovým procedurám. Toto rozhodnutí provádíme na 
základě analýzy námi poţadovaných dokumentů a jeho výsledkem je roztřídění 
uchazečů a jejich následné zařazení do jedné ze tří skupin: 
 „velmi vhodní (musejí být v kaţdém případě pozváni k výběrovým procedurám, 
tj. zpravidla alespoň k výběrovému pohovoru; pokud je jich velké mnoţství, 
mohou absolvovat několik po sobě jdoucích pohovorů; 
                                                          
54
 Srov. LEWTHWAITE, J., Začínám řídit lidi, s. 103. 
55
 Srov. KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, s. 143. 
38 
 
 vhodní (jsou zařazeni do dalších procedur výběru tehdy, jestliţe počet velmi 
vhodných uchazečů je nedostačující), je také moţné jim zaslat informaci o tom, 
ţe v tomto případě není moţné uspokojit jejich zájem o zaměstnání, napříště ţe 
se však na ně organizace v případě potřeby obrátí přímo a zároveň se poţádají o 
sdělení, zda by měli zájem o zaměstnání v budoucnosti – prostě se jim pošle tzv. 
rezervační dopis; 
 nevhodní (pošle se jim zdvořilý odmítavý dopis s poděkováním za jejich zájem o 
práci v organizaci).“56 
 
Tímto způsobem si obstaráme seznam kandidátů, které pozveme k výběrovému 
řízení. Pokud se chceme vyhnout nutnosti informovat nevhodné uchazeče formou 
zdvořilého odmítavého dopisu, je podle Halíka ideálním řešením vyhlášení termínu, do 
kterého oznámíme vybraným uchazečům informaci o tom, ţe uspěli. Ti, kteří do tohoto 







V tomto okamţiku navazuje procedura samotného výběru pracovníků, ta uţ však 
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4 ANALÝZA PRACOVNÍCH INZERÁTŮ 
 
Tato kapitola obsahuje analýzu všech 61 pracovních nabídek, ke kterým mi 
inzerující firmy, s časovým odstupem, ochotně vyplnily dotazník. Jedná se o pracovní 
inzeráty na pozice ve středním managementu, které byly umístěny na portál Jobs.cz 
v měsíci září 2013 a určeny pro Jihomoravský kraj. 
 
4.1 Rozsah inzerátů 
 
Před začátkem výzkumu jsem si stanovil tři kategorie inzerátů z hlediska jejich 
rozsahu na základě četnosti výroků v nich obsaţených, jedná se o inzeráty: 
 stručné – obsahují méně neţ 15 výroků, 
 přiměřeného rozsahu – obsahují 15 – 25 výroků, 
 obsáhlé – obsahují více jak 25 výroků. 
 
Graf č. 1 – Rozsah inzerátů 
 
Z grafu č. 1 můţeme vyčíst, ţe 75 % ze všech nabídek práce byly inzeráty obsáhlé 
nebo přiměřeného rozsahu, coţ ukazuje na skutečnost, ţe se inzerující firmy většinou 
velice dobře snaţily vyuţít toho, ţe jim zvolená metoda inzerce na internetu nabízí 
téměř neomezený prostor k prezentaci nabídek práce, a to zejména v porovnání 
s klasickou tištěnou inzercí, kde velikost inzerátu zásadním způsobem ovlivňuje cenu 
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inzerce. To potvrzuje i fakt, ţe popis pracovní náplně uvádělo celých 95 % inzerujících 
firem a prakticky všechny inzeráty byly prezentovány v přehledné formě a 
strukturovány pomocí odstavců a odráţek. Výjimku tvoří jen 1 nabídka práce, která 
měla nestrukturovanou podobu. Zajímavé nicméně je, ţe pouze 59 % všech inzerentů 
seznámilo potenciální zájemce o volnou pracovní pozici se svou společností 
prostřednictvím alespoň krátké charakteristiky. Představení společnosti, byť jen stručné, 
by dle mého názoru mělo být důleţitou součástí kaţdé nabídky práce a očekával bych 
jej tak v inzerátech ve větším zastoupení. 
Pouze čtvrtina inzerátů tak byla stručná, coţ se většinou negativně odrazilo nejen 
na míře podrobnosti uváděných poţadavků na uchazeče, příp. popisu pracovní náplně, 
ale především na krátkém nebo zcela chybějícím výčtu toho, co můţe firma 
potenciálním uchazečům nabídnout.  
 
4.1.1 Porovnání rozsahu poţadavků a nabídky 
 
Jelikoţ by kaţdá kvalitně sestavená nabídka práce, kromě souboru poţadavků 
kladených na budoucího pracovního, měla obsahovat také přehled benefitů, výhod a 
dalších nabízených skutečností, kterými můţe inzerent zvýšit atraktivitu nabízené 
pozice, rozhodl jsem se inzeráty rozdělit do třech kategorií podle tohoto kritéria. Tyto 
kategorie představují inzeráty obsahující: 
 rovnováhu poţadavků a nabídky, 
 nerovnováhu ve prospěch poţadavků, 
 pouze poţadavky. 
 
Nerovnováha ve prospěch nabídky prakticky neexistovala, coţ pro mne nebylo 









Graf č. 2 – Porovnání poţadavků a nabídky 
 
Jak ukazuje Graf č. 2, pouhých 5 % z celkového počtu všech inzerentů neuvedlo 
ţádnou nabídku, kterou by mohli zvýšit své šance na přilákání dostatečného počtu 
vhodných uchazečů. Tento fakt opět dokládá, ţe se organizacím poměrně dařilo vyuţít 
potenciál inzerování na internetu, kde prakticky nejsou limitování mnoţstvím informací, 
které mohou adeptům na volnou pracovní pozici poskytnout. Přesto rovnováhu mezi 
poţadavky a nabízenými skutečnostmi obsahovala jen mírná nadpoloviční většina všech 
nabídek práce, a to znamená, ţe relativně velké mnoţství inzerujících firem soustředilo 
svou pozornost především na poţadavky, které tak oproti nabídce dostaly v inzerátech o 
něco více prostoru. Tuto skutečnost nicméně nelze vnímat jako jednoznačnou chybu. 
Pokud se ovšem zaměříme na inzeráty, které byly označeny jako stručné, pak zjistíme, 
ţe celých 19 % těchto inzerátů neobsahovalo ţádnou nabídku, v 50 % se v nich 
vyskytovala nerovnováha ve prospěch poţadavků a pouze 31 % inzerátů obsahovalo 
z hlediska rozsahu rovnoměrné zastoupení poţadavků a nabídky. 
 
4.2 Analýza poţadavků na uchazeče 
 
4.2.1 Poţadavek na vzdělání 
 
Poţadavek na úroveň dosaţeného vzdělání do svých nabídek práce zahrnulo 85 % 
firem. Zajímavou skutečností však je, ţe pouze 33 % všech inzerátů vyţadovalo 
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vysokoškolské vzdělání, coţ můţe být překvapující zjištění s ohledem na fakt, ţe 
nabídky zaměstnání měly za úkol přilákat zájemce, kteří budou dostatečně kvalifikování 
pro výkon povolání na úrovni středního managementu. Dalších 31 % inzerentů uvádělo 
poţadavek na vystudovanou buďto střední nebo vysokou školu a rovných 21 % firem se 
spokojilo pouze se středoškolským vzděláním. Na těchto výsledcích se nepochybně 
podepsalo, ţe velké mnoţství firem v současné době preferuje spíše středoškolsky 
vzdělané pracovníky, kterým mohou nabídnout niţší platové podmínky neţ v případě 
osob s vysokoškolským titulem, a to i tehdy, pokud se snaţí obsadit pozice, kterým 
odpovídá spíše vysokoškolská úroveň vzdělání. 
Ze všech nabídek práce, které obsahovaly poţadavek na vzdělání, poté 52 % 
uvádělo jako nutnou podmínku konkrétní směr vystudované školy. Pokud se ovšem 
zaměříme pouze na inzeráty, jeţ vyţadovaly vysokoškolské vzdělání, pak se tato 
podmínka vyskytovala v rovných 85 % případů. Můţeme tedy říci, ţe se zvyšující se 
úrovní poţadovaného vzdělání byly inzerující firmy schopny více specifikovat své 
nároky, které v tomto ohledu kladly na případné zájemce, coţ lze vyčíst i z 
níţe uvedeného grafu č. 3, který znázorňuje zastoupení všech jednotlivých poţadavků, 
jeţ se v oblasti vzdělání v inzerátech objevovaly. 
 
Graf č. 3 – Poţadavek na vzdělání 
 
Ještě bych rád doplnil, ţe jsem byl poměrně překvapen skutečností, ţe jsem se ve 
větší míře setkal s poţadavkem na technický směr absolvované školy neţ v případě 
směru ekonomického, coţ bych u inzerátů na pozice středního managementu příliš 
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neočekával. Zde je nicméně třeba dodat, ţe chybějící poţadavek na ekonomické 
vzdělání byl často kompenzován podmínkou několikaleté praxe na obdobné pozici. 
 
4.2.2 Poţadavek na praxi 
 
Jak ukazuje graf č. 4, poţadavek na absolvovanou praxi neuvádělo pouhých 13 % 
inzerujících firem. Ve zmíněném grafu můţeme zároveň vidět, ţe se v inzerátech 
nejčastěji objevoval poţadavek na praxi v oboru, který byl dále specifikován 
konkrétním počtem let. Bez zajímavosti však není, ţe celá čtvrtina všech inzerentů do 
svých nabídek sice zahrnula skutečnost, ţe vyţadují praxi, nicméně tento poţadavek 
ţádným způsobem blíţe neupřesnila. 
 
Graf č. 4 – Poţadavek na praxi 
 
Graf č. 5 poté ukazuje, jaké byly konkrétní poţadavky na počet let praxe ze všech 
inzerátů, které podmínku v podobě počtu let praxe obsahovaly. Jak si můţeme 
z uvedeného grafu všimnout, poţadavek na jeden aţ dva roky praxe měl v nabídkách 
práce téměř stejné zastoupení, jako ten na tři aţ čtyři roky, pětina inzerujících firem 
poté podmiňovala moţnost ucházet se o volnou pracovní pozici alespoň pěti lety 
prokazatelné praxe, přičemţ poţadavek na šest a více let praxe se v inzerátech 




Graf č. 5 – Poţadavek na počet let praxe 
 
 
4.2.3 Poţadavek na znalost cizího jazyka a práce s PC 
 
Pokročilou znalost některého cizího jazyka zmiňovalo nadpoloviční mnoţství 
inzerátů (viz graf č. 6). V drtivé většině případů se jednalo o znalost jazyka anglického. 
Mnoho organizací, které tuto znalost povaţovaly za jednu z hlavních priorit, své 
nabídky práce prezentovalo v anglickém jazyce, aby pomocí této skutečnosti 
demonstrovaly důleţitost, kterou tomuto poţadavku přikládají a zároveň vytřídily co 














Graf č. 6 – Znalost cizího jazyka 
 
Velké mnoţství nabídek práce také vyţadovalo uţivatelskou znalost práce s PC 
(62 %), a to zejména pokud se jedná o nejrůznější kancelářské programy. Tento 
poţadavek bych nicméně předpokládal v ještě daleko větší míře a můţeme jen 
spekulovat, jestli se na tomto výsledku nepodepsal například fakt, ţe mnoho inzerentů 
můţe znalost práce s PC povaţovat v dnešní době za samozřejmost, tím spíše v případě 
osob, které by se měly ucházet o manaţerské pozice. 
 
4.2.4 Další poţadavky 
 
Při svém výzkumu jsem se zaměřil také na skutečnost, kolik inzerujících firem ve 
svých nabídkách práce vyjádřilo zájem zaměstnat jedince, který bude mít vynikající 
organizační a komunikační dovednosti a bude schopen vést tým lidí. Tyto dovednosti 
dle mého názoru patří k těm nejdůleţitějším, které jsou pro výkon práce na pozicích 
středního managementu třeba a zjištěné výsledky toto mé tvrzení většinou potvrzují. 
Poţadavek na organizační a komunikační dovednosti se takřka v neměnné podobě 
objevil v 67 % případů a potřebnou schopnost vedení doslovně zmiňovala téměř 
polovina organizací. Jen necelých 20 % inzerátů neobsahovalo ani jeden z těchto dvou 
výroků a hned třetina uváděla oba. 
Velké mnoţství pracovních nabídek poté od potenciálních uchazečů očekávalo 
některé charakterové rysy, z nichţ můţu zmínit například zodpovědnost, samostatnost, 
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kreativitu, flexibilitu, iniciativu, popřípadě odolnost vůči stresu. Poţadavek na alespoň 
jednu charakterovou vlastnost do svých inzerátů zahrnulo 72 % firem, přičemţ 15 % 
inzerentů uvádělo výčet hned čtyř a více těchto vlastností. Jen doplním, ţe zdaleka 
nejčastěji jsem se mohl setkat s poţadavkem na samostatnost a flexibilitu. 
 
4.3 Analýza nabídky 
 
4.3.1 Moţnost kariérního růstu a benefity 
 
Moţnost kariérního postupu nabízela téměř přesně polovina všech inzerátů, coţ 
mne mile překvapilo. Domnívám se totiţ, ţe moţnost profesního růstu je pro spoustu 
lidí poměrně důleţitá a motivující, tudíţ její zahrnutí mezi ostatní nabízené skutečnosti 
mohlo výrazně zvýšit atraktivitu inzerujících firem v očích mnoha potenciálních 
zájemců a přimět je k reakci na nabídku práce. Podobný názor zastávám i v případě 
nabídky dalšího vzdělávání a rozvoje, kterou uchazeči většinou vnímají taktéţ velmi 
pozitivně a jedná se tak o jeden z nejlákavějších benefitů, který mohou organizace 
nabídnout. Toho si je dle výsledku analýzy vědomo 47 % všech firem, jejichţ inzeráty 
obsahovaly nějakou nabídku. Můţeme tak konstatovat, ţe poměrně velká část 
organizací má v současnosti zájem dále rozvíjet schopnosti svých zaměstnanců na 
úrovni středního managementu a tuto skutečnost poté uvádí ve svých nabídkách práce 
se záměrem oslovit větší mnoţství uchazečů. 
Kromě vzdělávání, kterému jsem věnoval zvláštní pozornost, jsem se dále zaměřil 
i na výskyt ostatních benefitů, jeţ se v inzerátech často objevovaly, jako například 
příspěvek na penzijní připojištění, stravenky, dovolená navíc, sluţební vůz či mobilní 
telefon atp. Z níţe uvedeného grafu č. 7 vyplývá, ţe hned 75 % firem nabízelo alespoň 









Graf č. 7 – Četnost ostatních benefitů v inzerátech 
 
 
4.3.2 Finanční stránka 
 
Přestoţe celá řada inzerujících firem uvedla, ţe nabízí zajímavé, případně 
motivující finanční ohodnocení, konkrétní výši nabízeného platu nebo alespoň platové 
rozpětí do svých inzerátů zahrnulo pouze 8 % firem. I kdyţ je toto číslo velmi nízké, tak 
pro mne není příliš překvapující a jen dokazuje, ţe uvádění platu do pracovních inzerátů 
není v našich podmínkách příliš obvyklé. To platí zejména v případě manaţerských 
pozic, jelikoţ vidina velmi atraktivního příjmu by mohla přilákat spoustu uchazečů, 
kteří nesplňují zadané poţadavky a naopak příliš nízké platové rozpětí by mohlo odradit 
velké mnoţství schopných a zkušených kandidátů, kteří by jinak o práci projevili zájem. 
Většina firem tak otázku platu řeší individuálně s jednotlivými uchazeči aţ při 
výběrových pohovorech, coţ jim umoţňuje nabídnout finanční ohodnocení odpovídající 
zkušenostem a kvalifikaci kaţdého jedince. 
 
4.3.3 Fráze vyskytující se v nabídkách 
 
Pracovní inzeráty také velice často obsahovaly některé fráze, které měly zaujmout 
potenciální kandidáty. Opravdu ve velké míře jsem se setkal například s tím, ţe 
organizace nabízely zázemí stabilní společnosti. Další fráze zase uchazečům slibovaly 
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příjemné a moderní pracovní prostředí, práci v dynamicky se rozvíjejícím kolektivu, 
případně prostor pro seberealizaci. Jak ukazuje graf č. 8, minimálně jednu z podobných 
frází uvedlo mezi nabízenými skutečnostmi 89 % všech firem a hned 58 % inzerentů do 
svých nabídek práce zařadilo rovnou dvě a více těchto tvrzení. Otázkou však zůstává, 
nakolik jsou tyto fráze skutečně podstatné a o něčem vypovídající, protoţe mnoho firem 
je mohlo do svých inzerátů zahrnout pouze jako jakýsi „marketingový tah“, jehoţ cílem 
mělo být zvýšení atraktivity společnosti jakoţto moţného budoucího zaměstnavatele a 
uvedená tvrzení se přitom ani tak úplně nemusela zakládat na pravdě. 
 
Graf č. 8 – Výskyt frází v inzerátech 
 
 
4.4 Ţivotopisy a další dokumenty poţadované od uchazečů 
 
Zřejmě není velkým překvapením, ţe se v naprosté většině pracovních nabídek 
objevoval poţadavek na zaslání ţivotopisu, a to nejčastěji prostřednictvím přiloţeného 
formuláře, popřípadě formou emailové komunikace na uvedenou adresu. Rovnou 26 % 
inzerujících firem, tedy více jak čtvrtina, ovšem poţadovala současně ţivotopis 
v některém cizím jazyce, coţ představovalo polovinu všech firem, které vyţadovaly 
nutnou znalost jednoho nebo více cizích jazyků. Opět tak lze říci, stejně jako v případě 
nabídek prezentovaných v cizím jazyce, ţe se inzerenti tímto způsobem snaţili omezit 
počet uchazečů, kteří ve skutečnosti poţadovanou znalost cizího jazyka nesplňují. 
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Některé organizace navíc uváděly, ţe mezi zaslanými dokumenty očekávají průvodní 
dopis, který by měl objasnit, proč je uchazeč právě on tím nejvhodnějším kandidátem na 
volnou pracovní pozici. Tento poţadavek obsahovalo 13 % inzerátů a podle mého 
názoru se jedná o účinný nástroj, který pomůţe zajistit, aby na nabídku práce reagovali 






























5 HODNOCENÍ INZERÁTŮ 
 
Abych mohl ohodnotit jednotlivé pracovní inzeráty, bylo nejprve třeba zvolit 
soubor hodnotících kritérií. Při stanovení těchto kritérií jsem vycházel z provedené 
analýzy všech inzerátů, na jejímţ základě jsem se rozhodl vytvořit celkem 17 kritérií, 
pomocí kterých jsem později hodnotil kvalitu kaţdé pracovní nabídky. Poté jsem 
prostřednictvím bodovací metody vypočítal váhy všech těchto kritérií podle jejich 
důleţitosti. Kaţdé kritérium tak bylo ohodnoceno body v intervalu od 1 – 10, přičemţ 
platilo pravidlo, ţe čím důleţitější dané kritérium je, tím vyšší počet bodů dostane. Při 
rozhodování o důleţitosti jednotlivých kritérií jsem čerpal z poznatků, které jsem získal 
studiem odborné literatury. Tímto způsobem jsem tedy stanovil váhy všech kritérií, 
přičemţ kaţdá pracovní nabídka byla posléze ohodnocena body na základě toho, do 
jaké míry splňovala všechna zadaná kritéria. Za kaţdé kritérium mohl být inzerát 
obodován podle následující stupnice:  
 100 bodů – kritérium splněno na 100 % 
 75 bodů – kritérium splněno na 75 % 
 50 bodů – kritérium splněno na 50 % 
 25 bodů – kritérium splněno na 25 % 
 0 bodů – kritérium nesplněno 
 
Výsledné hodnocení pracovních nabídek je poté tvořeno součtem součinů 
přidělených bodů za jednotlivá kritéria a jejich vah. Na základě tohoto způsobu výpočtu 
mohl kaţdý z inzerátů získat maximálně 100 bodů. 
 
5.1 Kritéria hodnocení 
Obecná kritéria 
1) Forma inzerátu 
 
2/10 bodů 0,03 100 3/100
100 bodů
0 bodů nestrukturovaná forma v podobě souvislého textu
Ohodnocení 
váhy kritéria




Způsob hodnocení splnění kritéria
strukturováno pomocí odstavců a odráţek
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2) Rozsah inzerátu 
 
 
3) Porovnání rozsahu poţadavků a nabídky 
 
 
4) Představení společnosti 
 
 







2/10 bodů 0,03 100 3/100
100 bodů
50 bodů stručný či obsáhlý inzerát
Ohodnocení 
váhy kritéria




Způsob hodnocení splnění kritéria
přiměřený rozsah inzerátu












Způsob hodnocení splnění kritéria
rovnováha poţadavků a nabídky
3/10 bodů 0,04 100 4/100
100 bodů
0 bodů představení společnosti neuvedeno
Ohodnocení 
váhy kritéria




Způsob hodnocení splnění kritéria
představení společnosti uvedeno
8/10 bodů 0,12 100 12/100
100 bodů
0 bodů popis pracovní náplně neuveden
Ohodnocení 
váhy kritéria




Způsob hodnocení splnění kritéria
popis pracovní náplně uveden
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Kritéria související s požadavky na uchazeče 
6) Poţadavek na vzdělání 
 
 
7) Poţadavek na praxi 
 
 














VŠ - neupřesněno; VŠ nebo SŠ konkrétního směru









Způsob hodnocení splnění kritéria
VŠ konkrétního směru






praxe poţadována s počtem let
praxe poţadována v oboru
praxe poţadována bez jakékoliv specifikace
poţadavek na praxi neuveden
Ohodnocení 
váhy kritéria




Způsob hodnocení splnění kritéria
praxe poţadována s počtem let a v oboru












Způsob hodnocení splnění kritéria
znalost cizího jazyka poţadována
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9) Poţadavek na znalost práce s PC 
 
 
10) Poţadavky na schopnost vedení a organizační a komunikační dovednosti 
 
 
11) Poţadavky na charakterové vlastnosti 
 
 
Kritéria související s nabízenými skutečnostmi 
12) Moţnost kariérního růstu 
 
 
6/10 bodů 0,08 100 8/100
100 bodů
0 bodů poţadavek neuveden
Ohodnocení 
váhy kritéria




Způsob hodnocení splnění kritéria
znalost práce s PC poţadována












Způsob hodnocení splnění kritéria
oba poţadavky uvedeny
















Způsob hodnocení splnění kritéria
čtyři a více poţadavků
5/10 bodů 0,07 100 7/100
100 bodů
0 bodů moţnost kariérního růstu neuvedena
Ohodnocení 
váhy kritéria




Způsob hodnocení splnění kritéria
moţnost kariérního růstu uvedena
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13) Nabídka dalšího vzdělávání a rozvoje 
 
 
14) Nabídka ostatních benefitů 
 
 
15) Finanční stránka 
 
 
16) Fráze vyskytující se v nabídkách 
 
5/10 bodů 0,07 100 7/100
100 bodů
0 bodů nabídka dalšího vzdělávání a rozvoje neuvedena
Ohodnocení 
váhy kritéria




Způsob hodnocení splnění kritéria
nabídka dalšího vzdělávání a rozvoje uvedena
















Způsob hodnocení splnění kritéria
čtyři a více ostatních benefitů












Způsob hodnocení splnění kritéria
uvedena přesná výše nabízeného platu
















Způsob hodnocení splnění kritéria
uvedeno čtyři a více frází
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Kritéria související s požadovanými dokumenty od uchazečů 
17) Ţivotopisy a další dokumenty poţadované od uchazečů 
 
 
5.2 Výsledky hodnocení 
 
Po sečtení bodů u všech 61 inzerátů výsledky hodnocení ukázaly, ţe nejlépe 
ohodnocený inzerát dokázal získat 89,5 bodů a naopak nejhůře ohodnocený inzerát 
získal pouze 17,25 bodů. Z grafu č. 9 poté můţeme vyčíst, ţe hned 37 inzerátů se 
pohybovalo v rozmezí od 50 do 70 bodů, coţ představovalo 61 % všech nabídek práce. 
Bez zajímavosti také není, ţe pouze 5 inzerátů se při hodnocení dokázalo vyšplhat nad 
hranici 80 bodů. 
 








ţivotopis vyţadován v českém a cizím jazyce
ţivotopis vyţadován pouze v českém jazyce
Ohodnocení 
váhy kritéria




Způsob hodnocení splnění kritéria
současně s ţivotopisem vyţadován průvodní dopis
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6 ANALÝZA DOTAZNÍKŮ VE VZTAHU 
K OHODNOCENÝM INZERÁTŮM 
 
Dotazník obsahoval celkem 7 otázek, z toho 3 otázky otevřené, 2 otázky 
polootevřené a 2 otázky uzavřené, přičemţ se týkal výhradně uskutečněného náboru. 
Menší mnoţství otázek bylo zvoleno zejména z toho důvodu, aby dotazník nebyl příliš 
časově náročný a zvýšila se tím jeho návratnost s ohledem na skutečnost, ţe získaná 
data mohly poskytnout pouze konkrétní inzerující firmy, které uveřejnily v daném 
období nabídku práce na portál Jobs.cz, která byla dále zaměřena na pozice středního 
managementu a určena pro Jihomoravský kraj. Vzhledem k vysokému počtu těchto 
firem a celkové koncepci výzkumu, tak nepřipadala v úvahu moţnost, ţe bych byl 
s jednotlivými firmami na vyplnění dotazníku dopředu domluven. Dotazník byl poté, 
spolu se zdvořilou ţádostí o vyplnění, zaslán prostřednictvím e-mailu jednotlivým 
personalistům, kteří byli v inzerátech uvedeni jakoţto kontaktní osoby. V případě, ţe se 
mi nepodařilo získat e-mailovou adresu těchto osob, zaslal jsem dotazník na náborové 
oddělení jednotlivých společností. Celkově pak bylo odesláno 188 dotazníků, přičemţ 
61 se jich vrátilo správně vyplněných a návratnost tak činila 32 %. Zároveň bych rád 
dodal, ţe mezi uveřejněním pracovního inzerátů a zasláním dotazníku, vţdy uplynul 
zhruba jeden měsíc. 
 
6.1 Počet přihlášených uchazečů 
 
Tato otázka měla za cíl zjistit, kolik uchazečů se inzerujícím firmám podařilo 
prostřednictvím uveřejněného inzerátu oslovit. V grafu č. 10 můţeme vidět, ţe zdaleka 
nejčastěji na nabídku volné pracovní pozice reagovalo méně neţ 25 uchazečů, přičemţ 
to se odehrálo hned v 22 případech. Zajímavé přitom je, ţe počet přihlášených uchazečů 
ani jednou neklesl pod 10, coţ byl zároveň nejniţší zjištěný výsledek. Nejvíce se poté 







Graf č. 10 – Počet přihlášených uchazečů 
 
Při výzkumu pak byla zjištěna negativní závislost mezi počtem bodů získaných 
při hodnocení inzerátů a počtem přihlášených uchazečů, která byla signifikantní na 1 % 
hladině významnosti, přičemţ na stejné hladině významnosti počet přihlášených 
uchazečů současně signifikantně negativně koreloval s poţadavky na vzdělání, praxi a 
znalost cizího jazyka (viz tabulka č. 1 níţe). Tyto údaje tak vypovídají o tom, ţe čím 
vyšší hodnocení nabídka práce získala, tím niţší počet uchazečů na ni reflektoval. Za 
tímto, pro někoho moţná překvapivým výsledkem, stojí jednoduché vysvětlení, které 
spočívá v tom, ţe vyšší hodnocení obdrţely ty pracovní inzeráty, které obsahovaly 
přesnější specifikaci poţadavků na potenciální uchazeče, coţ pomohlo zúţit jejich 
počet. Tím se potvrdilo, ţe kvalitně sestavené inzeráty, které kandidátům na volnou 
pracovní pozici poskytly konkrétnější informace, a to zejména v oblasti poţadavků, 
dokázaly zafungovat jako nástroj první selekce. Naopak inzeráty, které uváděly pouze 
obecné poţadavky (coţ se odrazilo na jejich bodovém hodnocení), přinesly inzerujícím 
firmám mnohdy aţ zahlcující mnoţství uchazečů. Tento fakt jen potvrzuje skutečnost, 
ţe všechny nabídky práce, které dokázaly přilákat více neţ 175 uchazečů, byly 








Tabulka č. 1 – Počet přihlášených uchazečů ve vztahu k vybraným proměnným 
 
 
Z uvedené tabulky můţeme dále vyčíst, ţe počet přihlášených uchazečů negativně 
koreloval i s poţadavky na schopnost vedení a organizační a komunikační dovednosti, 
přičemţ tato korelace byla signifikantní na 5 % hladině významnosti. Inzerenti, kteří 
poţadavky na tyto, pro výkon práce na manaţerských pozicích, důleţité schopnosti a 
dovednosti zahrnuli do svých pracovních nabídek, tak opět zaznamenali niţší celkový 
počet uchazečů. Zajímavá je pak skutečnost, ţe poţadavek na znalost práce s PC 
prakticky nesouvisel s počtem přilákaných kandidátů a představoval tak spolu 
s charakterovými vlastnostmi jediné zkoumané poţadavky, u kterých se neprokázala 



































Požadavek na znalost 
cizího jazyka
Požadavek na znalost 
práce s PC
Požadavky na schopnost 






*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Dále jsem se ještě zaměřil na vztah mezi některými nabízenými skutečnostmi a 
počtem zájemců o práci. V kapitole 4 jsem uvedl domněnku, ţe nabídka dalšího 
vzdělávání a rozvoje je pro mnoho uchazečů velmi důleţitá a lákavá, proto jsem byl 
poměrně překvapen velice slabou pozitivní závislostí mezi touto uváděnou skutečností a 
počtem kandidátů. V případě nabídky ostatních benefitů pak byla zjištěná pozitivní 
korelace o něco výraznější, nicméně stále nedosahovala signifikantních hodnot. 
Pozitivní, avšak nikoliv signifikantní závislost ve vztahu k počtu přihlášených 
uchazečů, pak byla zjištěna také u celkové rovnováhy poţadavků a nabízených 
skutečností. 
 
6.2 Počet velmi vhodných, vhodných a nevhodných uchazečů 
 
Záměrem této otázky bylo zjistit, kolik z přihlášených uchazečů spadalo do kaţdé 
z těchto tří kategorií: 




Počet velmi vhodných uchazečů se většinou pohyboval v rozmezí od 0 do 10 a 
tato horní hranice byla překročena jen v minimálním mnoţství případů. Na níţe 
uvedeném grafu č. 11 můţeme dokonce vidět, ţe hned 40 inzerujících firem uvedlo 5 a 
méně velmi vhodných uchazečů, coţ představovalo dvě třetiny všech odpovědí. Zdaleka 
nejčastěji jsem se přitom setkal s odpovědí, ţe se inzerujícím firmám podařilo přilákat 
dva velmi vhodné uchazeče (13 případů) a pouze tři respondenti poté uvedli, ţe na 
jejich nabídku volné pracovní pozice nereagoval ţádný uchazeč, kterého by mohli 









Graf č. 11 – Počet velmi vhodných uchazečů 
 
Pokud se zaměříme na počet vhodných uchazečů, pak z odpovědí vyplynulo, ţe 
61 % respondentů zaznamenalo méně neţ 10 vhodných uchazečů, přičemţ hranice 30 
vhodných uchazečů byla překročena pouze dvakrát (viz graf č. 12). 
 
Graf č. 12 – Počet vhodných uchazečů 
 
V případě nevhodných uchazečů poté zjištěné výsledky ukázaly, ţe jejich počet ve 
43 % odpovědí překročil hranici 40 nevhodných uchazečů. Na druhou stranu graf č. 13 
naopak ukazuje, ţe poměrně velké mnoţství inzerujících firem v dotazníku uvedlo 
méně neţ 20 nevhodných uchazečů, kteří projevili zájem o nabízenou pracovní pozici, 
coţ lze povaţovat za relativně přijatelný počet. 
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Graf č. 13 – Počet nevhodných uchazečů 
 
Pokud se podíváme na vztah mezi těmito jednotlivými kategoriemi uchazečů a 
celkovým počtem bodů získaných při hodnocení pracovních nabídek, pak výsledky 
výzkumu ukázaly, ţe všechny tři kategorie uchazečů signifikantně negativně korelovaly 
s touto proměnnou na 1 % hladině významnosti. Trend v podobě poklesu uchazečů 
s rostoucím počtem bodů, které byly uděleny za kvalitu sestavených pracovních 
inzerátů, tak pokračoval i v případě jednotlivých kategorií uchazečů. Zde je však tento 
výsledek poměrně značně překvapivý, a to v případě velmi vhodných a vhodných 
uchazečů, jejichţ pokles bych, na rozdíl od uchazečů nevhodných, s rostoucí kvalitou 
inzerátů rozhodně neočekával. Na tyto zjištěné hodnoty měla opět do značné míry vliv 
některá kritéria hodnocení inzerátů z oblasti poţadavků na uchazeče, jejichţ míra 
splnění se odvíjela zejména od toho, jak podrobně tyto poţadavky dokázaly inzerující 
firmy ve svých nabídkách práce specifikovat. Níţe uvedená tabulka č. 2 pak ukazuje 
zjištěnou nepřímou závislost mezi těmito poţadavky (vzdělání, praxe) a počtem 
uchazečů spadajících do všech tří kategorií, přičemţ tato korelace byla vţdy 
signifikantní. 
Otázkou tak zůstává, co bylo skutečnou příčinou toho, ţe s rostoucí kvalitou 
inzerátů klesal počet nejen nevhodných, ale zároveň vhodných a velmi vhodných 
uchazečů. Můţeme se jen domnívat, zdali inzerující firmy, které dokázaly lépe 
konkretizovat poţadavky na uchazeče, nebyly zároveň náročnější a přísnější při 
posuzování toho, nakolik jsou jimi zadané poţadavky uchazeči splněny, coţ poté 
samozřejmě sehrálo hlavní roli při rozhodování, zda jsou uchazeči vhodní či nikoliv. 
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Tímto chci říci, ţe v případě inzerentů, kteří uváděli příliš obecné poţadavky, mohla 
existovat vyšší tolerance ohledně toho, které uchazeče ještě povaţovali za vhodné, a to 
nejen proto, ţe mohli mít celkově niţší nároky, ale třeba právě z důvodu, ţe dopředu ani 
sami neměli stanovenou ţádnou hranici, která by nekompromisně rozhodovala o tom, 
kdy je uchazeč pro výkon dané práce nevhodný. 
 
Tabulka č. 2 – Počet velmi vhodných, vhodných a nevhodných uchazečů ve vztahu 
k vybraným proměnným 
 
 
V uvedené tabulce můţeme navíc vidět, ţe i kdyţ s rostoucími body klesal počet 










Pearson Correlation -,368** -,437** -,530**
Sig. (2-tailed) ,003 ,000 ,000
N 61 61 61
Pearson Correlation ,271* ,178 ,132
Sig. (2-tailed) ,035 ,170 ,311
N 61 61 61
Pearson Correlation -,353** -,300* -,415**
Sig. (2-tailed) ,005 ,019 ,001
N 61 61 61
Pearson Correlation -,258* -,258* -,447**
Sig. (2-tailed) ,045 ,045 ,000
N 61 61 61
Pearson Correlation -,212 -,249 -,343**
Sig. (2-tailed) ,101 ,053 ,007
N 61 61 61
Pearson Correlation ,038 -,089 -,031
Sig. (2-tailed) ,773 ,497 ,814
N 61 61 61
Pearson Correlation -,188 -,240 -,258*
Sig. (2-tailed) ,147 ,063 ,045
N 61 61 61
Pearson Correlation ,078 -,061 ,061
Sig. (2-tailed) ,548 ,638 ,643
N 61 61 61
Pearson Correlation ,157 ,139 ,205
Sig. (2-tailed) ,228 ,284 ,114
N 61 61 61
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Počet získaných bodů








pokles o něco výraznější. To samé lze říci v případě poţadavku na praxi, který 
signifikantně koreloval zejména s počtem nevhodných uchazečů, a to na 1 % hladině 
významnosti. U dalších poţadavků týkajících se znalosti cizího jazyka, případně 
schopnosti vedení a organizačních a komunikačních dovedností poté byla zjištěna 
negativní korelace, která dosáhla signifikantních hodnot pouze s nevhodnými uchazeči. 
Zajímalo mne tedy, jestli existuje nějaká pozitivní závislost mezi počtem bodů 
získaných při hodnocení inzerátů a procentuálním podílem velmi vhodných uchazečů ze 
všech přihlášených uchazečů. Výsledek ukázal, ţe mezi těmito dvěma proměnnými byl 
zjištěn kladný korelační koeficient r = 0,367, který značil signifikantní závislost na 1 % 
hladině významnosti. Můţeme tak konstatovat, ţe s rostoucí kvalitou pracovních 
nabídek se měnil poměr mezi velmi vhodnými a nevhodnými uchazeči ve prospěch 
velmi vhodných uchazečů, coţ je příznivý výsledek, jelikoţ kaţdá pracovní nabídka by 
měla být sestavena tak, aby přilákala přiměřený počet vhodných uchazečů a ty 
nevhodné naopak odradila. Další výsledek navíc prokázal, ţe počet nevhodných 
uchazečů velmi silně pozitivně koreloval s celkovým počtem přihlášených uchazečů (r 
= 0,965).  
V tabulce si můţeme také všimnout, ţe rovnováha mezi poţadavky a nabídkou 
pozitivně korelovala s počtem velmi vhodných uchazečů, přičemţ tato korelace byla 
signifikantní na 5 % hladině významnosti. Tento výsledek tak potvrzuje, ţe k oslovení 
kvalitních uchazečů mnohdy nestačí pouze něco poţadovat, ale zároveň je třeba 
zajímavým způsobem prezentovat skutečnosti, které můţe firma potenciálním 
uchazečům nabídnout. 
 
6.3 Spokojenost s počtem velmi vhodných a vhodných uchazečů 
 
Následující otázka navazovala na tu předchozí a jejím úkolem bylo zjistit, zda 
inzerující firmy hodnotí počet velmi vhodných a vhodných uchazečů, kteří projevili 
zájem o nabízenou pozici, jako dostatečný. Graf č. 14 ukazuje, ţe kladné odpovědi na 
tuto otázku mírně převyšovaly odpovědi záporné, přičemţ nejčastější odpověď zněla 
spíše ano (41 %). Zajímavé však je, ţe hned 18 % dotazovaných uvedlo, ţe počet velmi 
vhodných a vhodných uchazečů rozhodně nepovaţuje za dostatečný, coţ dokonce mírně 
převýšilo četnost zcela opačné odpovědi (16 %). 
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Graf č. 14 – Spokojenost s počtem velmi vhodných a vhodných uchazečů 
 
Mezi odpověďmi na tuto otázku a počtem bodů získaných při hodnocení 
pracovních nabídek pak byla zjištěna téměř nulová korelace, tedy nezávislost. 
Neprokázalo se tedy, ţe by rostoucí spokojenost s počtem velmi vhodných a vhodných 
uchazečů souvisela se zvyšujícím se hodnocením inzerátů. 
 
6.4 Nejčastější důvody nevhodnosti uchazečů 
 
Dále mne zajímaly nejčastější důvody, které vedly k tomu, ţe byli uchazeči 
označeni za nevhodné. Podle očekávání největší mnoţství respondentů uvádělo jako 
příčinu nevhodnosti uchazečů jejich nevyhovující vzdělání či praxi. Nedostatečnou 
úroveň dosaţeného vzdělání, případně vzdělání jiného neţ poţadovaného směru tak 
označilo jako jednu z moţných odpovědí 44 % inzerujících firem. Neuspokojivá praxe 
v oboru se poté objevila ve 46 % případů, přičemţ hned 80 % všech dotazovaných 
uvedlo, ţe jedním z nejčastějších důvodů, proč uchazeči nevyhovovali kladeným 
nárokům, byla nedostatečná praxe na obdobné pozici. Jak ukazuje graf č. 15, ostatní 
příčiny, jako například chybějící znalost cizích jazyků, se objevovaly spíše ojediněle.  
Kromě nabídnutých odpovědí měli respondenti dále moţnost uvést i jiné důvody 
nevhodnosti uchazečů, se kterými se museli často potýkat. Této moţnosti vyuţilo 11 
dotazovaných, přičemţ jejich nejvíce zmiňované důvody byly: 
 nekvalitně zpracované ţivotopisy, 
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 chybějící manaţerská zkušenost s vedením lidí, 
 velmi časté střídaní pracovních pozic, 
 dlouhé přestávky mezi jednotlivými zaměstnáními. 
 
Graf č. 15 – Výskyt nejčastěji uváděných důvodů nevhodnosti uchazečů 
 
Ještě bych rád doplnil, ţe odpovědi týkající se nedostatečné praxe uchazečů se 
mnohdy objevovaly právě u těch respondentů, kteří ve svých pracovních inzerátech 
uvedli neurčitý poţadavek na praxi a nedokázali tak potenciálním uchazečům sdělit 
jakou praxi povaţují za dostačující a jakou jiţ nikoliv. 
 
6.5 Počet uchazečů, kteří byli pozváni k výběrovým procedurám 
 
Inzerující firmy byly také dotázány na počet uchazečů, kteří nejlépe vyhovovali 
zadaným poţadavkům a byli tak pozváni k následnému výběrovému řízení. Více neţ tři 
čtvrtiny respondentů uvedly, ţe sítem předvýběru úspěšně prošlo 10 nebo méně 
uchazečů. Jak si můţeme všimnout v grafu č. 16, největší počet inzerujících firem se, 
pro potřeby výběru nejvhodnějšího zájemce o volnou pracovní pozici, spokojil se 
čtyřmi nebo pěti uchazeči. Ve třech případech jsem se poté setkal s tím, ţe inzerující 
firmy nepozvaly ţádného uchazeče na výběrový pohovor, jelikoţ byly tak nespokojeny 




Graf č. 16 – Počet uchazečů, kteří byli pozváni k výběrovému řízení 
 
Zřejmě není velkým překvapením, ţe s rostoucím počtem velmi vhodných a 
vhodných uchazečů, rostl taktéţ počet uchazečů, kteří byli pozváni k výběrovým 
procedurám. I v odborné literatuře se můţeme dočíst, ţe bychom měli k výběrovému 
pohovoru pozvat vţdy všechny velmi vhodné uchazeče, přičemţ ti „pouze“ vhodní by 
měli být do dalších procedur výběru zařazeni pouze v případě, ţe je počet velmi 
vhodných uchazečů nedostačující. Zaměřil jsem se tedy na skutečnost, jaké rozdělení 
uchazečů si inzerující firmy zvaly k výběrovému řízení (viz graf č. 17). 
 




V uvedeném grafu můţeme vidět, ţe 38 % inzerujících firem si k výběrovému 
pohovoru pozvalo pouze všechny velmi vhodné uchazeče. Dalších 36 % organizací 
současně přizvalo všechny nebo alespoň část uchazečů vhodných, coţ vypovídá o tom, 
ţe poměrně velké mnoţství inzerentů zřejmě nepovaţovalo počet velmi vhodných 
uchazečů za dostačující. Bez zajímavosti pak rozhodně není, ţe 6 % respondentů 
dokonce řešilo nízký počet kvalitních uchazečů tím, ţe k výběrovým procedurám 
pozvalo i část uchazečů nevhodných, coţ nepovaţuji zrovna za šťastné řešení. Naopak 
vyskytly se i případy, kdy se inzerující firmy rozhodly pozvat pouze část velmi 
vhodných uchazečů, přičemţ výše uvedený graf naznačuje, ţe se tak nedělo pouze 
ojediněle. 
 
6.6 Současně pouţité metody náboru 
 
Abych mohl posoudit, zda na získané výsledky nemohly mít vliv i jiné faktory, 
neţ jen kvalita pracovních nabídek, rozhodl jsem se do dotazníku zařadit otázku, která 
zjišťovala, zda inzerující firmy současně s uveřejněným inzerátem na pracovním 
portálu, vyuţily i některé jiné metody náboru.  
 
Graf č. 18 – Výskyt současně pouţitých metod náboru 
 
Graf č. 18 ukazuje, ţe velké mnoţství firem vyuţilo zejména moţnosti umístit 
svou nabídku práce na firemní web. To pro mne nebylo velkým překvapením, jelikoţ 
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jsem jiţ při procházení inzerátů na pracovním portálu často narazil na přímý odkaz na 
webové stránky inzerující firmy a navíc se tato moţnost, vzhledem k faktu, ţe s sebou 
nenese prakticky ţádné náklady, přímo nabízí. Téměř polovina respondentů však 
uvedla, ţe současně vyuţila moţnosti osobního doporučení od některého ze stávajících 
zaměstnanců, coţ tak představovalo skoro stejné mnoţství jako v případě umístění 
nabídky práce na firemní web. Ostatní odpovědi se poté vyskytovaly jiţ méně často, 
přičemţ jsem příliš neočekával, ţe by například metodu klasické tištěné inzerce 
současně vyuţilo tak malé mnoţství inzerentů. Respondenti taktéţ dostali příleţitost 
uvést některé další pouţité metody, a tak jsem se mohl setkat například s odpověďmi, 
které zmiňovaly vlastní databáze nebo profesní sociální síť LinkedIn, která je často 
vyuţívána pro potřeby náboru zejména v zahraničí, nicméně čím dál tím více se dostává 
i do povědomí českých personalistů. 
Při výzkumu pak nejen, ţe nebyla prokázána ţádná statisticky významná závislost 
mezi počtem velmi vhodných, případně vhodných uchazečů a jednotlivými současně 
pouţitými metodami náboru, ale dokonce skoro ve všech případech vyšla korelace 
téměř nulová, tedy značící nezávislost. 
 
6.7 Spokojenost s proběhlým náborem 
 
Na závěr byla inzerujícím firmám poloţena otázka, zda hodnotí proběhlý nábor 
jako úspěšný. Jak si můţeme všimnout v grafu č. 19, kladný názor na tuto otázku 
vyjádřilo 67 % dotazovaných, přičemţ většina z nich se přiklonila k odpovědi spíše ano. 
Negativní odpověď jsem poté zaznamenal ve 30 % případů s tím, ţe hned 14 inzerentů 











Graf č. 19 – Celková spokojenost s proběhlým náborem 
 
Respondenti, kteří zhodnotili počet velmi vhodných a vhodných uchazečů jako 
dostatečný, poté zpravidla vyslovili celkovou spokojenost i nad proběhlým náborem a 
obráceně. Tento výsledek se dal zcela jistě očekávat, nicméně vyskytly se i případy, kdy 
inzerující firmy nebyly zrovna spokojeny s počtem velmi vhodných a vhodných 
uchazečů, ale proběhlý nábor nakonec přesto povaţovaly za úspěšný. Výsledky 
výzkumu dále ukázaly, ţe počet uchazečů, kteří byli pozváni k výběrovému řízení, 
pozitivně koreloval s celkovou spokojeností s proběhlým náborem (r = 0,291), přičemţ 
tato korelace byla signifikantní na 5 % hladině významnosti. Čím více uchazečů tedy 
mohly inzerující firmy pozvat k výběrovým procedurám, tím vyšší spokojenost s 
náborem u nich panovala. 
Nejvíce mne však zajímala případná závislost mezi bodovým hodnocením 
pracovních inzerátů a celkovou spokojeností nad proběhlým náborem. Mezi těmito 
dvěma proměnnými byla zjištěna téměř nulová korelace (r = 0,025), která tak 
nepotvrdila, ţe by vyšší bodové hodnocení kvality inzerátů přineslo vyšší spokojenost 









7 SHRNUTÍ A ZHODNOCENÍ ZJIŠTĚNÝCH VÝSLEDKŮ 
 
Analýza pracovních inzerátů odhalila, ţe většina inzerujících firem dokázala 
velice dobře vyuţít velkého prostoru k prezentaci nabídek volných pracovních pozic, 
který nabízí zvolená metoda inzerce na internetu. Svědčí o tom například fakt, ţe 95 % 
inzerentů do svých pracovních nabídek zařadilo popis pracovní náplně a stejné procento 
firem poté, kromě poţadavků kladených na potenciální uchazeče, uvádělo i některé 
nabízené skutečnosti, kterými se organizace snaţily zvýšit atraktivitu nabídnuté práce 
s cílem zaujmout vhodné zájemce. Na moţnost kariérního růstu přitom lákalo 51 % 
inzerentů a 44 % firem slibovalo případným uchazečům další vzdělávání a rozvoj, coţ 
tak představovalo jeden z nejčastěji uváděných benefitů. Naprostá většina inzerátů pak 
byla prezentována v přehledné formě a strukturována pomocí odráţek a odstavců, 
přičemţ pokud se zaměříme na rozsah, tak zjistíme, ţe pouhá čtvrtina pracovních 
nabídek by se dala charakterizovat jako stručná. 
Bez zajímavosti jistě není, ţe jen 33 % inzerujících firem poţadovalo výhradně 
vysokoškolské vzdělání. Tato skutečnost je poměrně překvapující vzhledem k tomu, ţe 
pracovní inzeráty měly za úkol přilákat uchazeče na pozice ve středním managementu a 
jen tak dokládá, ţe většina firem v současnosti spíše preferuje středoškolsky vzdělané 
pracovníky, kteří představují levnější pracovní sílu, a to i v případě, ţe se jedná o 
pozice, kterým více odpovídá vysokoškolská úroveň vzdělání. Je však třeba současně 
dodat, ţe niţší poţadovaná úroveň vzdělání byla mnohdy kompenzována poţadavkem 
zmiňujícím dlouhodobou prokazatelnou praxi na obdobné pozici. Celkově pak 
poţadavek na praxi nezahrnulo do svých pracovních inzerátů pouze 13 % organizací, 
přičemţ největší počet inzerujících firem vyţadoval praxi v oboru, která byla 
specifikována konkrétním počtem let (39 %). Znalost cizího jazyka poté vyţadovala 
mírná nadpoloviční většina všech pracovních nabídek a potřebnou znalost práce s PC 
zmínilo 62 % inzerentů. Často jsem se také mohl setkat s poţadavky na schopnost 
vedení (47 %) a organizační a komunikační dovednosti (67 %), coţ jsou dle mého 
názoru jedny z klíčových schopností, kterými by měl disponovat kaţdý zájemce, který 
chce nalézt uplatnění na manaţerských pozicích. Prakticky všechny firmy pak od 
uchazečů poţadovaly zaslání ţivotopisu, nejčastěji ve strukturované podobě a 13 % 
všech inzerentů současně očekávalo dodání průvodního dopisu. 
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Po provedení analýzy pracovních inzerátů jsem přistoupil k bodovému 
ohodnocení jednotlivých pracovních nabídek, přičemţ při stanovení hodnotících kritérií 
jsem vycházel právě ze zmíněné analýzy. Kaţdý pracovní inzerát tak byl komplexně 
ohodnocen podle toho, jak kvalitně byl sestaven s ohledem na skutečnost, ţe jeho cílem 
bylo přilákat uchazeče vhodné pro výkon povolání na pozicích středního managementu. 
Nejlépe sestavené inzeráty přitom mohly získat maximálně 100 bodů, nicméně této 
horní hranici se přiblíţilo pouze relativně malé mnoţství pracovních nabídek a většina 
inzerátů (61 %) se tak pohybovala v intervalu od 50 do 70 bodů. 
V následující části jsem poté provedl analýzu dotazníků, jeţ se týkaly 
uskutečněného náboru. Tyto dotazníky zodpověděly konkrétní inzerující firmy, coţ mi 
umoţnilo porovnat výsledky hodnocení jednotlivých pracovních nabídek s uvedenými 
odpověďmi a získat tak jakousi zpětnou vazbu, která mi poslouţila ke splnění 
stanoveného cíle. Při výzkumu bylo zjištěno, ţe s rostoucím bodovým hodnocením 
inzerátů klesal počet přihlášených uchazečů. Tato skutečnost tedy potvrdila, ţe kvalitně 
sestavené inzeráty, které dokázaly potenciálním zájemcům o volnou pracovní pozici 
poskytnout konkrétnější a přesnější informace, zejména co se týče kladených 
poţadavků, zafungovaly jako nástroj první selekce a odradily část nevhodných 
uchazečů. Další výsledky však poté prokázaly, ţe s vyšším hodnocením pracovních 
nabídek neklesal pouze počet nevhodných uchazečů, ale současně klesal i počet 
uchazečů vhodných a velmi vhodných. Tyto výsledky tak byly poměrně překvapivé, 
nicméně zaznamenaný pokles nevhodných uchazečů byl o něco výraznější a současně 
bylo zjištěno, ţe se s rostoucí kvalitou inzerátů měnil poměr mezi velmi vhodnými a 
nevhodnými uchazeči ve prospěch velmi vhodných uchazečů, coţ lze vnímat jako 
pozitivní výsledek. Zajímavá je poté skutečnost, ţe rovnováha mezi poţadavky na 
uchazeče a nabízenými skutečnostmi signifikantně pozitivně korelovala s počtem velmi 
vhodných uchazečů, coţ jen poukazuje na fakt, ţe k přilákání těch opravdu kvalitních 
uchazečů je zapotřebí nejen klást poţadavky, ale současně dokázat i něco nabídnout. 
Cílem mé práce bylo zjistit, zdali si inzerující firmy dokázaly zajistit dostatečný 
počet vhodných uchazečů a do jaké míry byl tento fakt ovlivněn kvalitou jejich 
pracovních nabídek s přihlédnutím ke skutečnosti, ţe jejich úkolem bylo přilákat 
zájemce na pozice ve středním managementu. Nejvíce mne tedy zajímaly odpovědi na 
otázku, zda organizace hodnotí počet velmi vhodných a vhodných uchazečů jako 
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dostatečný, jelikoţ to jsou právě a pouze inzerující firmy, které mohou rozhodovat o 
tom, jaký počet vhodných uchazečů je či není, s ohledem na jejich moţnosti, 
dostačující. Na tuto otázku přitom mírně převáţily kladné odpovědi (57 %), nicméně 
poměrně značné mnoţství inzerentů (18 %) uvedlo, ţe počet velmi vhodných a 
vhodných uchazečů rozhodně nemohou povaţovat za dostatečný. Mezi odpověďmi na 
tuto otázku a počtem bodů získaných při hodnocení inzerátů poté byla zjištěna téměř 
nulová korelace, která tak neprokázala, ţe by lépe sestavené pracovní nabídky dokázaly 
inzerujícím firmám ve větší míře zajistit takový počet velmi vhodných a vhodných 
uchazečů, se kterým by panovala spokojenost. Téměř zcela totoţný výsledek pak byl 

























8 DOPORUČENÍ VYPLÍVAJÍCÍ Z VÝZKUMU 
 
Z provedeného výzkumu vyplynulo, ţe by se organizace neměly, při sestavování 
pracovních nabídek, soustředit pouze na pečlivé stanovení poţadavků kladených na 
uchazeče, ale současně by měly věnovat svou pozornost nejrůznějším výhodám, 
benefitům a dalším zajímavým skutečnostem, které mohou budoucím pracovníkům 
poskytnout. Zjištěné výsledky totiţ prokázaly, ţe pracovní inzeráty, které měly 
v rovnováze poţadavky a nabízené moţnosti, dokázaly přilákat větší mnoţství velmi 
vhodných uchazečů, coţ jen ukázalo na skutečnost, ţe ti opravdu kvalitní uchazeči si 
jsou velice často vědomi toho, ţe si mohou vybírat a za své cenné zkušenosti a budoucí 
přínos organizaci očekávají, ţe jim potenciální zaměstnavatel bude schopen také něco 
nabídnout, a to nejen v podobě odpovídajícího platového ohodnocení, které by mělo být 
samozřejmostí. 
V případě některých nabízených skutečností, u kterých jsem se domníval, ţe by 
mohly výrazně zvýšit atraktivitu inzerované pracovní pozice, nicméně výsledky 
výzkumu naznačily, ţe tyto skutečnosti nehrály pro potenciální kandidáty příliš 
důleţitou roli. Jedná se zejména o moţnost dalšího vzdělávání a rozvoje, která byla 
donedávna velice často, v souvislosti s nejrůznějšími provedenými výzkumy, 
označována jako jeden z nejčastějších a zároveň nejoblíbenějších benefitů. Získané 
výsledky tak naznačují moţnou změnu trendu v této oblasti, kdy zaměstnanci 
v současnosti upřednostňují spíše některé ostatní benefity. Současně se potvrdilo, ţe nic 
neříkající fráze, které nabízí „zázemí stabilní společnosti“, „práci v mladém a 
dynamické kolektivu“, případně slibují „příjemné a moderní pracovní prostředí“, nejsou 
příliš podstatné a téměř nijak neovlivňují počet uchazečů, kteří se rozhodnou projevit 
zájem o nabízenou pracovní pozici.  
Pokud chtějí organizace výrazně sníţit počet nevhodných uchazečů, měly by při 
sestavování pracovních inzerátů zodpovědně přistupovat ke stanovení jednotlivých 
poţadavků na uchazeče a co nejpřesněji tyto poţadavky konkretizovat, zejména pak ty, 
jeţ se týkají praxe nebo dosaţeného vzdělání. Inzerující firmy, které ve svých 
pracovních nabídkách vyţadovaly potřebnou schopnost vedení a velmi dobré 
organizační a komunikační dovednosti, tedy jedny z nejdůleţitějších schopností, které 
jsou pro výkon povolání na pozicích středního managementu potřeba, taktéţ 
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zaznamenaly nezanedbatelně niţší počet nevhodných uchazečů a podobný výsledek byl 
zjištěn i v případě poţadavku na znalost některého cizího jazyka. Na počet přihlášených 
uchazečů, ať uţ vhodných či nevhodných, poté neměl prakticky ţádný vliv poţadavek 
na znalost práce s PC. Domnívám se, ţe tato, pro manaţery jistě nezbytná, dovednost je 
v současnosti povaţována mnoha lidmi za naprostou samozřejmost, přičemţ spousta 
z nich hodnotí svou znalost práce na PC jako nadprůměrnou a to i tehdy, pokud jsou ve 
skutečnosti schopni vyuţít potenciál například tabulkového procesoru jen z velmi 
malé části. Zařazení tohoto poţadavku do pracovních inzerátů se tak nejeví jako příliš 


























Cílem mé diplomové práce bylo zjistit, zdali si inzerující firmy dokázaly zajistit, 
prostřednictvím uveřejněného pracovního inzerátu na pracovním portálu Jobs.cz, 
dostatečný počet vhodných uchazečů pro potřeby následného výběrového řízení a do 
jaké míry byla tato skutečnost ovlivněna tím, jak kvalitně byly jejich nabídky práce 
sestaveny, aby přilákaly přiměřený počet vhodných uchazečů pro výkon povolání na 
úrovni středního managementu a ty nevhodné, aby naopak odradily.  
V teoretické části práce byl zpočátku vymezen pojem získávání pracovníků a 
současně byly uvedeny vazby tohoto procesu na ostatní personální činnosti, zejména 
pak na personální plánování a následný výběr pracovníků. Následující kapitola poté 
popsala jednotlivé kroky procesu získávání pracovníků, přičemţ největší pozornost byla 
věnována jednotlivým metodám, s pomocí kterých mohou podniky tento proces 
realizovat.  
Praktická část práce byla rozdělena do několika kapitol. První z nich obsahovala 
analýzu pracovních inzerátů na pozice středního managementu, které byly 
nashromáţděny na výše zmíněném pracovním portálu a ke kterým mi konkrétní 
inzerující firmy později ochotně vyplnily dotazník, jenţ se zaměřoval na právě 
uskutečněný nábor. Na tuto analýzu posléze navazovala kapitola, která se zabývala 
hodnocením těchto pracovních nabídek, přičemţ kaţdý inzerát byl komplexně 
ohodnocen na základě několika hodnotících kritérií, podle toho jak kvalitně byl sestaven 
s přihlédnutím ke skutečnosti, ţe jeho cílem bylo přilákat kandidáty vhodné pro výkon 
manaţerských povolání. V další kapitole pak byla zpracována analýza dotazníků, které 
jak jiţ bylo řečeno, zodpověděly konkrétní inzerující firmy, coţ mi umoţnilo porovnat 
odpovědi s výsledky hodnocení jednotlivých pracovních inzerátů a získat tak jakousi 
zpětnou vazbu, díky které jsem mohl splnit vytyčený cíl. Následující kapitola se jiţ 
věnovala pouze shrnutí a zhodnocení výsledků provedeného výzkumu. 
Na otázku, zda povaţují počet velmi vhodných a vhodných uchazečů za 
dostatečný, kladně odpověděla nadpoloviční většina inzerujících firem, nicméně téměř 
pětina inzerentů uvedla, ţe tento počet rozhodně jako dostatečný hodnotit nemůţe. 
Provedený výzkum přitom neprokázal, ţe by lépe sestavené pracovní nabídky dokázaly 
inzerujícím firmám ve větší míře zajistit takový počet velmi vhodných a vhodných 
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uchazečů, se kterým by panovala spokojenost. Výsledky výzkumu však odhalily, ţe se 
zvyšujícím se hodnocením pracovních inzerátů, poměrně výrazně klesal počet 
nevhodných uchazečů a současně se tak měnil poměr mezi velmi vhodnými a 
nevhodnými uchazeči ve prospěch uchazečů velmi vhodných, coţ lze hodnotit jako 
příznivý výsledek s ohledem na skutečnost, ţe cílem kaţdé pracovní nabídky by nemělo 
být pouze získání dostatečného počtu vhodných uchazečů, ale současně minimalizovaní 
počtu těch nevhodných. 
Závěrečná kapitola praktické části poté ještě obsahovala doporučení vyplývající z 
provedeného výzkumu, které na základě zjištěných výsledků shrnovalo to podstatné, na 
co by se organizace měly zaměřit při sestavování pracovních inzerátů na pozice 
středního managementu. 
Věřím, ţe výsledky mé práce mohou vést k zefektivnění procesu získávání 
pracovníků nejen na manaţerské pozice a být tak přínosem pro všechny organizace a 
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obracím se na Vás s prosbou o vyplnění krátkého dotazníku, který je zaměřen na nábor 
zaměstnanců. Jsem studentem Podnikatelské fakulty VUT v Brně a sbírám data pro 
praktickou část své diplomové práce. Dotazník se konkrétně týká nabídky práce na 
pozici Manaţer kvality, kterou Vaše firma uveřejnila na pracovním portálu jobs.cz dne 
19. 9. 2013. 
 
I kdyţ by vyplnění dotazníku nemělo zabrat mnoho času (7 otázek), pořád se jedná o 
Váš jistě cenný čas, a proto bych velice ocenil, pokud byste mi vyšli vstříc. Zároveň 
bych chtěl zdůraznit, ţe výsledky dotazníku budou pouţity pouze pro potřeby mé 
diplomové práce, jméno Vaší společnosti v této práci nebude ţádným způsobem 
figurovat a vše tak proběhne zcela anonymně. 
 








































Hodnotíte proběhlý nábor jako úspěšný?
jiné:
osobní doporučení
vývěsky, letáky, firemní časopisy, apod.
Kolik uchazečů bylo nakonec pozváno k výběrovým 
procedurám?
Pokud jste současně s uveřejněným inzerátem na 
pracovním portálu využily jinou možnost náboru, 
uveďte kterou:
vyberte všechny relevantní odpovědi
neúplnost požadovaných dokumentů a informací od uchazečů
Pokud nemáte k dispozici přesná čísla, pokuste se prosím první dvě otázky zodpovědět alespoň přibližně
Co bylo nejčastějším důvodem toho, že byl uchazeč 
označen jako nevhodný?
nedostatečná úroveň dosaženého vzdělání, příp. vzdělání 
jiného než požadovaného směru
nedostatečná praxe na obdobné pozici
spolupráce s úřadem práce
nedostatečná praxe v daném oboru
chybějící znalost cizích jazyků
jiné:
inzerce v tisku
umístění nabídky práce na firemní web
Dotazník na provedený nábor zaměstnanců ve Vaší firmě
Vaši odpověď prosím vyplňte/zvýrazněte
Kolik uchazečů o zaměstnání se Vám přihlásilo?
Kolik z nich byste hodnotil jako:


























Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000
N 61 61 61 61
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3) Porovnání rozsahu 
požadavků a nabídky
4) Představení společnosti
5) Popis pracovní náplně
6) Požadavek na vzdělání
7) Požadavek na praxi
8) Požadavek na znalost 
cizího jazyka
9) Požadavek na znalost 
práce s PC
10) Požadavky na shopnost 
vedení a organizační a 
komunikační dovednosti
17) Životopisy a další 
dokumenty požadované od 
uchazečů
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
11) Požadavky na 
charakterové vlastnosti
12) Možnost kariérního 
růstu
13) Nabídka dalšího 
vzdělávání a rozvoje
14) Nabídka ostatních 
benefitů
15) Finanční stránka
16) Fráze vyskytující se v 
nabídkách
